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El objetivo de esta investigación fue determinar la relación que existe entre el 
clima organizacional y la satisfacción laboral de los trabajadores del registro de la 
propiedad y mercantil San Jacinto de Yaguachi en el año 2018. El estudio se 
procesó bajo el paradigma positivista de método cuantitativo, la investigación es 
de tipo correlacional, responde a un diseño descriptivo - correlacional, la muestra 
que se seleccionó estuvo conformada por 31 trabajadores. Para la recolección de 
información se usó como técnica la encuesta y se diseñaron como instrumentos 
un cuestionario de opinión sobre clima organizacional y otro sobre satisfacción 
laboral, aplicados al personal de la institución, los mismos que fueron validados 
por la matriz de validación respectiva. Para el análisis de la información se utilizan 
las pruebas estadísticas de Rho de Spearman, las que permitieron determinar la 
relación entre las variables. Los resultados mostraron un predominio del nivel del 
clima organizacional muy alto con un 97% y una prevalencia del nivel satisfacción 
laboral muy alto con el 100%. También determinó que existe una relación 
significativa entre ambas variables. El grado de relación según el coeficiente de 
Rho de Spearman fue de 0,327  (Sig. = 0,007 <0,05) lo que indica una correlación 
baja, directa y significativa a nivel 0.05. Se recomienda a otros investigadores 
ampliar el estudio de equidad del clima organizacional y satisfacción laboral en 
otros contextos de gestión pública o privada para fortalecer lo encontrado en el 
presente estudio y así engrandecer la comunidad científica educativa, permitiendo 
mejorar deficiencias en el sector.  
 
Palabras claves: equidad, comunicación, trabajo en equipo, apoyo y reto del 
trabajo.  










The objective of this investigation was to determine the relationship that exists 
between the organizational climate and the labor satisfaction of the San Jacinto de 
Yaguachi property and commercial registry workers in 2018. The study was 
processed under the positivist paradigm of quantitative method. The investigation 
is of correlational type, responds to a descriptive - correlational design, the sample 
that was selected was formed by 31 workers. For the collection of information, the 
survey was used as a technique and an opinion questionnaire on organizational 
climate and another on job satisfaction, applied to the staff of the institution, which 
were validated by the respective validation matrix, were designed as instruments. 
For the analysis of the information, Spearman's Rho statistical tests are used, 
which allowed to determine the relationship between the variables. The results 
showed a predominance of very high organizational climate level with 97% and a 
very high prevalence of job satisfaction with 100%. He also determined that there 
is a significant relationship between both variables. The degree of relationship 
according to Spearman's Rho coefficient was 0.327 (Sig = 0.007 <0.05) which 
indicates a low, direct and significant correlation at the 0.05 level. Other 
researchers are recommended to expand the study of equity in organizational 
climate and job satisfaction in other public or private management contexts in 
order to strengthen what was found in this study and thus enlarge the educational 
scientific community, allowing to improve deficiencies in the sector. 
 




I. INTRODUCCIÓN  
1.1 Realidad problemática  
A lo largo del tiempo han existido organizaciones que han evolucionado, en 
el ámbito mundial han cambiado en el aspecto: cultural, político, social, 
económico, entre otros, puntualizadas más en bienes y servicios, es a 
inicios del siglo XX su tensión empieza por la satisfacción laboral porque 
los empleados pasan mayor tiempo en sus ambientes laborales. 
Actualmente, la satisfacción en el ambiente laboral es producto muy valioso 
en el trabajo, y, el Clima Organizacional surgido por emociones de los 
miembros de una empresa, es componente primordial en la satisfacción en 
el trabajo, para alcanzar las metas u objetivos planificados por la 
organización, de aquí surge una estrecha relación entre las variables que 
han sido objeto de estudio. Millán y Montero (2017).  
Pero el clima organizacional actualmente está considerado como 
problemática del sigo XXI, donde la preparación profesional en la inclusión 
al ámbito laboral, tienen muchas exigencias, con el aparecimiento de la 
globalización la humanidad enfrenta retos en comparación a generaciones 
anteriores, donde también se dejan visualizar otros elementos como la 
tecnología, demanda laboral, talento humano, que toman cada vez más 
auge; de manera esencial  en el perfeccionamiento organizacional, donde 
es valioso reconocer las investigaciones sobre comportamientos de los 
sujetos en la industria (Bobadilla, 2017) 
A nivel internacional, es de valor saber que los trabajadores de una 
organización posean la competencia para realizar una gestión eficaz y 
eficiente, de manera integral de cada componente que integra el sistema 
organizativo, de modo específico acciones coherentes con el clima 
organizacional, porque el recurso humano es el principal activo con el que 
debe contar toda empresa para de esta forma lograr su satisfacción laboral, 




Dichos estudios brindan disquisiciones partiendo de la correspondencia 
entre satisfacción laboral y elementos innatos llamados elementos 
específicos. El nivel de satisfacción modifica en relación al rango del lugar 
de responsabilidad y el tiempo de servicios. Rev. Peruana de 
Epidemiología (Bobbio & Ramos, 2010). 
En consecuencia, investigaciones realizadas a trabajadores de diversos 
niveles de jerarquía en la empresa privada peruana, presentan una 
correspondencia específica entre clima organizacional y satisfacción 
laboral, (Castillo, 2014). 
Varias empresas públicas luchan por tener reconocimiento como 
instituciones atractivas donde sea un buen lugar para laborar, inclusive 
algunos buscan ser premiadas que les permite atraer una cantidad de 
personal capacitado (Arellano, 2017) 
La riqueza de las organizaciones se  encuentra en su capital humano ya 
que sin ello, no exsite razon de ser, ni organización por ello el clima 
organizacional en donde se desenvuelven es importante para el 
crecimiento de la empresa  (Salazar, 2009) 
Por ende el buen clima organizacional va permitir poseer un mejor 
rendimiento en el trabajo, satisfaccion laboral, porque brinda favores para 
la organización ya sea a nivel de imagen como productos. Por ello se debe 
practicar buenas relaciones  entre los miembros de una empresa para que 
exista un mejor rendimiento, ya que lo contrario produce mala atencion, 
insatisfaccion y desconfianza en los clientes. 
 Asi mismo si el personal de una empresa se encuentra capacitado podrá 
tener un mejor manejo de las relaciones interpersonales e intrapersonales, 
donde el contexto se propicio donde exista un desempeño eficiente y 
eficaz, logrando que la organización tenga rentabilidad y mayor fidelización; 
razon por la cual se debe fomentar el trabajo en equipo, donde los logros 





El clima organizacional se viene abordando de diversos ambitos del campo 
administrativo o de gestion, pero en los ultimos años ha sido ampliado a 
otros campos, donde se considera la participacion como actitud que 
interactua de forma reciproca donde se ven reflejados en valores y 
objetivos de la vida diaria que aporta de forma significativa a los logros .  
La satisfaccion es el producto de diversos factores que motivan a los 
trabajadores de su cargo que ocupa, las cuales están en función al 
contenido o actividades con desafios y estimulaciones como 
resposanbilidad de sus labores, reconocimiento sobre actividades, 
realización del personal, progreso o desarrollo  sobre el crecimiento 
profesional, la insastifacción laboral va depender de las acciones del 
contexto como salario, condiciones, relaciones del jefe, administracion de la 
organización, beneficios y servicios sociales  (Herzberg, 2010).  
En el contexto del Ecuador, se observa que asciende la motivación en las 
diversas empresas, las cuales se enfocan por atender su capital humano. 
De forma paulatina, se adquiere conciencia que, además de las 
remuneraciones, es fundamental proporcionar cuidado de intervención en 
la toma de decisiones y conformidades de actuación particular de los 
colaboradores. 
Estudios sobre las variables en estudio repercuten indispensables, puesto 
que atenúan en empleados expresiones de su opinión sobre el 
funcionamiento de la empresa y su satisfacción en ella; instituyendo así 
una herramienta de investigación que actúa bajo la proposición de que se 
crean favores al realizan gestiones enmendadoras en los aspectos que lo 
soliciten, asimismo forman un elemento para conocer de modo  indirecto.  
En la institución los trabajadores del Registro de la propiedad y mercantil 
del cantón San Jacinto de Yaguachi, coexiste un clima laboral complicado, 
donde el personal no se siente motivado. Producto de la indelectación que 
demuestran los trabajadores con relación a su labor, no se conciben 
registrados por sus dirigentes frente al desempeño de metas. 
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Un factor significativo de predominar que el trabajador no siente que tiene 
estabilidad laborar porque todos los trabajadores tienen poco tiempo en su 
trabajo. 
Además, el personal debe adaptarse al cambio porque el registro de la 
propiedad del cantón Yaguachi agregado al GAD municipalidad de San 
Jacinto de Yaguachi dentro de sus metas pretende alcanzar laborar en el 
mediano plazo bajo representaciones jurídicas-técnicas y tecnológicas 
restablecidos, que admitan establecerse en precursor en el ámbito regional 
y nacional, de la capacidad de contestación de calidad y eficacia. 
Es de vital importancia saber que el clima de una organización y 
satisfacción de sus trabajadores en relación a su labor, son factores 
esenciales para poder lograr bienestar y progreso de sus miembros; 
también son situaciones primordiales. Un clima inoportuno ocasiona 
incomodidad, interfiriendo en el desempeño del trabajador, en su equilibrio 
y posee resultados negativos en la salud propia y colectiva de ellos. 
En la actualidad registra documental y electrónica las pertenencias de los 
predios oportunos a las secciones urbana, suburbana, rural y de cualquier 
otra peculiaridad territorial que sea  definitiva por el GAD Municipalidad de 
San Jacinto de Yaguachi dentro de sus competencias otorgadas por el 
COOTAD,  concibiendo la historia de los predios con información relativa a 
propiedades con sus proporcionados actos, para emisión de los certificados 
y/o inscripciones  que solicite los ciudadanos usuarios, en correspondencia 
con los mandatos emitidos por  la ley del sistema nacional del registro de 
datos gubernamentales y legislaciones seguidas por el sector público del 
Ecuador. 
Por esta razón los trabajadores del registro de la propiedad mercantil 
enfrentan un reto cada vez más severo coherente al progreso 
organizacional, dentro de un contexto cada vez más competitivo y variable. 
Actualmente se desconoce el grado real de las variables de estudio en la 




Por esta razón una de las temáticas que ha causado mayor interés dentro 
de las ciencias del comportamiento de los integrantes de la empresa es lo 
referente a la forma que perturba en el ambiente organizacional, la 
dinámica interna del individuo, el grupo, en correspondencia de las 
variables investigadas. Polanco (2014).  
El clima organizacional y la satisfacción laboral es necesario su estudio ya 
que van a propiciar en los trabajadores dar muestras de expresión de su 
opinión en relación al funcionamiento de la empresa y la manera como se 
sienten, construyendo un instrumento de investigación que tiene su 
funcionamiento bajo la proposición que conciben favores al implementarse 
actividades correctivas en las funciones que lo necesiten, así mismo 
instituye un excelente mecanismo para tener un conocimiento indirecto, 
cómo es la calidad de gestión en la estructura.    
La insatisfacción laboral es entendida como el nivel de malestar que 
experimentan los empleados en su centro de trabajo y es provocado por 
diversos aspectos ya sean en el entorno personal, ambiental o faenas 
ejecutadas, cual quiera sea el caso la empresa debe estar en constante 
lucha contra los fenómenos con la finalidad de ir aumentando el 
rendimiento y concentración de sus miembros, impidiendo que se 
transforme en una problemática relacionada a la productividad (Quispe, 
2015).   
Así mismo la satisfacción laboral es producto de diversos aspectos 
intrínsecos o extrínsecos, donde destaca el interés, perfeccionamiento 
profesional, identidad, pertenencia, por ende es de mucho valor el saber 
contribuir a la satisfacción de los participantes  porque van a reflejar 
productos positivos en la productividad que contribuyen de modo directo al 
cumplimiento de objetivos trazadas en equipo, eligiéndose estrategias que 
permitirán la búsqueda de la satisfacción, valoración y reconocimiento al 
trabajo comprometido, y es de vital importancia que los jefes proporcionen 





1.2  Trabajos previos  
Para diseñar el estudio en mención se han estudiado diversas tesis las que 
se han sistematizado de modo cronológico:  
Ámbito internacional  
En el país del Perú  Inocente (2017), en su trabajo titulado “Clima 
organizacional y satisfacción laboral de los trabajadores de la red de 
agencias del Banco de la Nación, 2016”, determinó relación entre clima 
organizacional y satisfacción laboral, se aplicó el paradigma positivista con 
orientación al método cuantitativo no experimental  de método hipotético 
deductivo y con diseño relacional, se usó el instrumento del cuestionario 
que permitió descubrir un aspecto resaltante a la insatisfacción de los 
trabajadores que desempeñan funciones operativas, que poseyendo la 
práctica y discernimiento bastante no son promovidos ni se les brinda 
incentivo o ascenso. Se aplicó el instrumento del cuestionario; la población 
estuvo integrada por 95 personas, la muestra fue de estudio censal, por ser 
de fácil acceso; la investigación concluye: 1) Coexiste reciprocidad 
moderada entre clima organizacional y satisfacción laboral según el 
estadístico Spearman es de 0.561, 2) El 10.5% de los trabajadores piensan 
que el clima organizacional en nivel alto, 49.6% nivel medio y 36.9% nivel 
bajo. 3) El 4.2% de los trabajadores meditan sobre satisfacción laboral en 
nivel alto, el 63.3% nivel medio y el 28.5% nivel bajo. 4) Coexiste relación 
moderada y positiva entre la dimensión autonomía y la satisfacción laboral 
según prueba de Spearman = 0.435. 5) Existe correlación moderada y 
positiva entre dimensión cohesión y satisfacción laboral prueba de 
Spearman = 0.486. 6) Existe correlación moderada y positiva entre 
dimensión confianza y satisfacción laboral prueba de Spearman = 0.466. 7) 
Existe correlación moderada y positiva entre dimensión apoyo y 
satisfacción laboral de acorde con la prueba de Spearman = 0.456. 8) 
Existe correlación moderada y positiva entre dimensión reconocimiento y 
satisfacción laboral como lo expresa la prueba de Spearman = 0.429. 9) 
Existe correlación moderada y positiva entre dimensión equidad y 
satisfacción laboral de acuerdo a la prueba de Spearman = 0.512. 10) 
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Existe correlación moderada y positiva entre dimensión innovación   y 
satisfacción laboral prueba de Spearman = 0.447 
En Bolivia  Peralta (2017) en su tesis “Clima organizacional y satisfacción 
laboral en el personal de enfermería de la caja de la banca privada, de la 
clinica regional de la caja de salud, La Paz - Bolivia”; relacionó el clima 
organizacional y factores que componen la satisfacción laboral. Estudio 
cuantitativo, tipo descriptivo y relacional, diseño no experimental. Los 
instrumentos de medición empleados son el cuestionario. La muestra está 
conformada por 74 enfermeras (os). Se concluye: 1)  Existe relación entre 
condiciones del Clima Organizacional y Satisfacción Laboral, poseyendo 
una relación Positiva del 0.766.2) La Satisfacción Laboral y sus factores se 
describe que el personal de enfermería se halla satisfecha en la institución 
que labora, indicando que su trabajo proporciona bienestar. Respecto a los 
factores alcanzaron el puntaje más alto fue el satisfacción con el trabajo 
con 97% y el menor fue el satisfacción con las decisiones con un 88%. 3) 
La dimensión estilo de supervisión con un 90 % es positiva, el personal de 
enfermería observa que es flexible y posibilitando el logro de objetivos 
institucionales.  
En Perú Salas (2017) en su trabajo titulado “Clima organizacional y 
satisfacción laboral en instituciones prestadoras de servicios de salud 
públicas”, determinó la relación entre clima organizacional y  satisfacción 
laboral. Se enfoco en el paradigma positivista, metodo cuantitativo, tipo 
básica y manipuló el diseño descriptivo correlacional no experimental, la 
muestra quedó integrada por 200 profesionales de la salud, se manipuló 
como instrumento el cuestionario para ambas variables. Concluyó: 1) 
Coexistió relación entre clima organizacional y satisfacción laboral en el 
personal del Centro de Salud San Genaro (r=0,662 y Sig.=0,000) y el 
Hospital María Auxiliadora (r=0,877 y Sig.=0,000), Lima, 2017. 2) El 16% 
de profesionales de salud del Centro de Salud San Genaro perciben un 
clima organizacional no favorable y el 57% que opina como regular, en el 
Hospital María Auxiliadora el 4% no favorable y el 73% regular. 3) El 3% de 
los profesionales de la salud del Centro de Salud San Genaro presentan 
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insatisfacción laboral y el 87% es indiferente y el 4% insatisfecho y el 94% 
indiferente del Hospital María Auxiliadora.  
En el mismo contexto López (2014) en su investigación “Clima 
organizacional y satisfacción laboral de los trabajadores de la empresa 
centro de especialización y capacitación profesional del Perú”, establece 
como objetivo determinar la relación entre Clima Organizacional y 
Satisfacción Laboral. Se enfoco en el paradigma positivista con una 
metodologia cuantitativo, respondiendo al diseño descriptivo correlacional,  
la poblacion y la muestra fueron 80 trabajadores incluidos Promotores 
Educativo, se aplicó como instrumento el cuestionario. Concluye: 1)  
Coexiste una correlacion alta de 0,937  entre clima organizacional y 
satisfacción laboral. 2) Existe buen clima organizacional quienes perciben 
el  61 % favorable, y un 60% perciben que la satisfacción laboral es 
favorable. 3) Existe estabilidad laboral en un 60% favorable; en políticas 
administrativas un 56% desfavorable. 4)  Los valores colectivos de la 
organización en un 64% desfavorable y en las políticas administrativas en 
un 56% es desfavorable. 
Ámbito nacional  
En el cantón Pastaza  Escobar (2018) en su invetigación “Relación entre el 
clima organizacional y el esfuerzo laboral de los empleados del GAD 
municipal del cantón pastaza”. Determinó la relación entre Clima 
organizacional y esfuerzo laboral, se obtuvo una naturaleza cuantitativo, un 
alcance de tipo correlacional y un diseño no experimental, las herramientas 
que se utilizaron para aplicar a recolectar datos fueron dos cuestionarios, la 
población estuvo conformada por 450 personales públicos y se trabajó con 
una muestra de 180 empleados, la investigación concluye: 1) Coexiste 
correspondencia entre clima organizacional y esfuerzo laboral, positiva y 
moderada del 0.50 2) El 5.39% que es de clima en el puesto de trabajo y la 
menor es de 5,23 que corresponde al clima en la organización, que según 
la escala de Likert estaría en un clima entre “bueno y muy bueno”. 3) Los 
datos demuestran que existe una correlación directamente proporcional 
con valores entre moderadas y altas, siendo la más baja entre dirección y 
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persistencia y la más alta entre intensidad y persistencia. 4) Se determina 
que la mayor parte de los trabajadores encuestados dan su mejor esfuerzo 
en la realización de sus labores siendo la dirección lo que más influye en 
ellos. 5) Además existe una relación directamente proporcional entre los 
elementos del 37 esfuerzo lo cual quiere decir que si se ejecuta acciones 
ya sea positiva o negativamente en uno de estos elementos 
automáticamente también influiría en los demás. 6) La Participación en la 
toma de decisiones no tienen influencia en los elementos del esfuerzo que 
son: persistencia, dirección e intensidad de los trabajadores de la 
organización. 7) No existe correlación entre Clima Organizacional y  
Esfuerzo Laboral, los trabajadores realizan el mismo esfuerzo sin ninguna 
influencia del clima organizacional, es decir las dos variables estudiadas 
son independientes en esta organización. 
En Quito  Nieto (2017) en su tesis “Análisis de la satisfacción laboral y su 
relación con el compromiso organizacional de los colaboradores del 
instituto tecnológico superior central técnico, 2017”. Determinó la relación 
existente entre satisfacción laboral y compromiso organizacional, para la 
generación de acciones de mejora, la investigación tuvo un alcance 
correlacional, el método se fundó dentro del enfoque cuantitativo, 
descriptivo, de corte transaccional, la población fue integrada por 221 
sujetos y la muestra estuvo integrada por 126 trabajadores; se manipuló 
como técnica la encuesta, la investigación concluye: 1) Coexiste relación 
entre satisfacción laboral y la variable de compromiso organizacional, 
positiva y moderada del 0.60 2) El nivel de satisfacción laboral se concentró 
el 26,19 % es bajo. 3) El nivel de la evaluación de desempeño se centró en 
el 53,17% en nivel medio alto. 4) La situación actual de la satisfacción 
laboral y compromiso organizacional en  trabajadores posean relación 
directa con la antigüedad del personal que se encuentran laborando, pues 
existe mayor nivel de compromiso y de satisfacción entre el personal mayor 
de 45 años y que tiene dentro de la institución más de 15 años de servicio. 
Este grupo poblacional es mayor al que tiene pocos años de servicio, se 
denota que el compromiso organizacional y satisfacción laboral es alta 
entre el personal más antiguo. 5) Las remuneraciones son resultado de un 
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factor con el que los colaboradores no se sienten a gusto, lo cual se ve 
reflejado tanto en la satisfacción laboral con un porcentaje de 26,19% como 
en la de compromiso organizacional con porcentaje de 53,17%. 6) Un 45% 
de los empleados que se localizan en un rango de edad menor o igual a 31 
años no cuentan con un nivel de compromiso afectivo adecuado hacia la 
institución principalmente por los pocos años de servicio que laboran, por 
las escazas oportunidades de crecimiento profesional y principalmente 
porque no han desarrollado aún ese sentido de pertenencia a la institución. 
7) Respecto al espacio físico, específicamente temperatura y limpieza del 
entorno laboral un 37,29% menciona estar insatisfecho con las condiciones 
ambientales y físicas en las que laboran. 
En Guayaquil  Cano & Nuñez (2015) en su trabajo de investigación 
“Satisfacción laboral y su relación con la evaluación de desempeño de los 
trabajadores de la Refineria Esmeraldas”. Se formulo como objetivo 
analizar la relación de satisfacción laboral con la evaluación del 
desempeño. El diseño de la investigación fue no experimental, el método 
es de lógica deductiva y se fundamentó en el paradigma cuantitativa, 
descriptivo y correlacional, la población fue integrada por 394 personales y 
la muestra fue igual a 160 trabajadores, el método manipulado a una 
encuesta se concluye: 1) Coexiste relación entre satisfacción laboral y 
evaluación de desempeño, positiva y baja del 0.264 2) El nivel de 
satisfacción laboral se concentró el 52,10 % en nivel alto. Y 3) El nivel de la 
evaluación de desempeño se concentró en el 75,16 % en nivel alto.  
Ámbito local  
Se precisa que durante la revisión bibliográfica, no se localizaron 
investigaciones sobre las variables investigadas en la localidad de 
Yaguachi; por lo que esta tesis marca el precedente para futuros trabajos.  
1.3 Teorías relacionadas al tema  
1.3.1 Definición de la variable 1: Clima organizacional 
Según Solarte (2009) dice que las descripciones van a variar desde 
factores organizacionales objetivos, estructura, política y regla, hasta 
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atributo percibido tan subjetivo como la sencillez y el soporte, conduciendo 
a que los estudiosos se tengan que circunscribir más al aspecto 
metodológico que a su definición, el clima organizacional posee efectos 
sobre consecuencias características según  su impacto sobre el trabajador, 
según su percepción. 
 El clima organizacional surge del pensamiento que la persona existe en 
contextos confusos y dinámicos, ya que las empresas están integradas que 
crean comportamientos diferentes y que perturban ese contexto.  
Méndez (2006) muestra que el origen del clima organizacional existe en la 
sociología; en donde se destaca la esencia de la persona en su situación. 
Detalla el clima organizacional como consecuencia del modo como los 
sujetos establecen procedimientos de interacción social y están afectados 
por un sistema de valores, actitudes, creencias y su ambiente interno.  
Rodríguez, Retamal, Lizana y Cornejo (2011) citado por Lapo (2015) es 
una propiedad del ambiente organizacional puntualizada por sus 
integrantes. Así mismo se ocasiona producto de efectos subjetivos 
observados por los empleados en relación al procedimiento formal en que 
se despliegan. 
El clima organizacional se ha estimado como las propiedades que tiene el 
ambiente de trabajo y que son observadas de modo individual por los 
colaboradores de una organización. Estas propiedades están enfocadas a 
las características de la naturaleza de la empresa que son basadas de 
manera principal en los esquemas periódicos del proceder, actitudes y 
emociones que marcan la vida de los trabajadores dentro de su 
organización, de la misma manera se puede entender al clima 
organizacional como el modo en que los colaboradores distinguen e 
interpretan su medio circundante (García & Hernández, 2014) 
El clima organizacional es la vía que permite la manifestación de 
habilidades, dificultades y oportunidades que los empleados poseen 
adentro de la empresa que la integran, por ello se relaciona de modo 
directo con la productividad, liderazgo e identidad del empleado por la 
organización, donde los sujetos integran el capital humano donde sobre 
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sale el compromiso para la proveerían de actitudes y sensaciones con el fin 
de fortalecer un adecuado clima en la organización (Hinojosa, C).   
El trabajo en equipo  
Es la alianza de dos o más sujetos organizados de un modo determinado, 
quienes cooperan para conseguir una meta en común como es la ejecución 
de un proyecto. Se ocasiona de la representación de activar y perfeccionar 
ciertas circunstancias que dificultan el perfeccionamiento de faenas 
cotidianas y la consecución de metas en las empresas. Cuando se trabaja 
en equipo, se unifican las capacidades de los integrantes y se desarrollan 
sus esfuerzos, reduce el período invertido en tareas y acrecienta la eficacia 
de los efectos. 
Un grupo de sujetos se convierten en equipo en la prevención en que 
consigue coherencia, los roles son: complementariedad, comunicación, 
coordinación, confianza y compromiso. Randstad (2016) 
La Comunicación  
Comunicarse de forma correcta con los dirigentes, compañeros, 
proveedores y clientes, posibilitan una excelente comprensión. El hombre 
desde su aparición ha buscado siempre la forma de comunicarse, por este 
medio la sociedad se planteó y prosperó dentro de cuantificaciones de 
ordenamiento y comprensión.  
En el ámbito laboral, es significativo entender la comunicación como un 
modo de establecer relaciones con los participantes, quienes son parte 
completa del trabajo. Comunicación efectiva es esencial en el desarrollo de 
las personas, familias, grupos sociales, laborales, empresariales y 
culturales.  Existen tipos de comunicación laboral: directa, indirecta, 
descendente, ascendente, horizontal, formal e informal. Visa empresarial 
(2013) 
Equidad 
La motivación del empleado va depender del equilibrio entre contribuciones 
que hacen las empresas y aportaciones, estas son: salario, beneficio 
social, vacaciones, precio por hora extra, remuneración por objetivos, 
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localización, etc. Las individuales son: tiempo trabajando, esfuerzo, 
concentración, compromiso, etc. Grifol (2015) 
Se relaciona al concepto de igualdad y justicia dentro de una sociedad 
donde se valora el aspecto individual, es un nivel equilibrador entre justicia 
natural y ley positiva, por ello tiene alcance en varias aspectos de la vida. 
(EDURED, 2017) 
Apoyo  
Apoyo en una organización influye en la mejora de la satisfacción, 
compromiso y bienestar del empleado, porque beneficia el sentido de 
correspondencia, satisfacción de escaseces sociales de autoestima, 
afiliación e identidad social que hace sentir a los trabajadores como una 
parte transcendental de la empresa. Se relacionan con el apego del 
empleador por la organización, favorece que se constituyan perspectivas 
de recompensas ante el esfuerzo ejecutado promoviendo un mayor 
compromiso en el que se obtienen como propios beneficios y pérdidas.  
Los trabajadores desenrollan expectaciones acerca del apoyo que esperan 
recoger ante circunstancias coherentes con su labor, y una vez recibidos, 
realizan un comentario acerca de las motivaciones inferiores de la empresa  
Peréz y Alcover (2011). 
Es un valor que va permitir impulsar a los sujetos a brindar apoyo al 
prójimo, que significa colocarse a disposición de quien lo solicita para 
buscar felicidad, presenta determinados parámetros (Giraldo, 2017).   
1.3.1.5 Teorías del clima organizacional 
Teoría de Likert  
Indica que el comportamiento obtenido por el empleado ve de depender de 
manera directa del comportamiento administrativo y la condición 
organizacional percibidas, afirmándose que la reacción se encontrará con 
la percepción. El autor identifica 3 variables que definen las características 
de una organización: 
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A.- Variables Causales; llamadas también independientes, encaminadas a 
demostrar el sentido en el que una organización crece y logra resultados. 
Entre ellas cita la estructura organizativa, administrativa, decisión, 
competencia y actitud.  
B.- Variables Intermedias; están encaminadas a computar el estado interno 
de la empresa, manifestando en aspectos como: motivación, rendimiento, 
comunicación y toma de decisiones. Son de gran calidad son las que 
instituyen procedimientos organizacionales.  
C.- Variables Finales; es resultante de las dos primeras, están 
encaminadas a implantar los efectos alcanzados por la organización, como: 
productividad, ganancia y pérdida.  
El trabajo del Likert ha poseído mucha influencia en el análisis de los 
climas organizacionales, incluido su cuestionario continúa poseyendo 
suficiente aplicación en responsabilidad de consultoría.  
Teoría del clima organizacional de Litwin y Stringer 
Este fundamento teórico procura dar explicación sobre aspectos de la 
conducta de modo individual en las empresas, relacionados al interés y 
clima, aplican una medición de modo perceptual porque describen al clima 
organizacional; así como lo observan  de forma subjetiva entre los 
integrantes de la empresa.  
Ya que un fundamento teórico basado en la motivación aumenta 
transcendentalmente la comprensión del perfeccionamiento de la 
organización, en la actualidad se observan progresos muy característicos 
en relación al estudio sistemático de la motivación humana y  construcción 
de instrumentos de medición de la variable, por lo que existe la posibilidad 
de dialogar de una ciencia motivacional.  
Litwin y Stringer insertan la coexistencia de 9 dimensiones que se encargan 
de explicar el clima que está en una organización, y el clima va hacer 
determinante en el desempeño de la empresa, ya que se encuentra de 
modo relacionado con la motivación, que se convierte en un movimiento 
energético que coloca al sujeto en su faena diaria, y el fundamento teórico 
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de la motivación es la que va describir el fenómeno que surge en un 
entorno de trabajo; así se describen 3 tipos de necesidades: necesidad de 
logro, afiliación y poder, ya que son céntricas para el pensamiento y 
sentimiento de los sujetos en su trabajo (Barros, 2017). 
Enfoques sobre clima organizacional 
 Enfoque estructuralista 
Desde esta perspectiva se define al clima organizacional como un cumulo 
de particularidades estáticas que dan explicación a una empresa, 
distinguiéndola de otra donde va influir en el comportamiento de los sujetos 
que la integran.  
Enfoque subjetivo 
Desde esta perspectiva el clima organizacional se hace referencia a la 
opinión que emiten los trabajadores que integran la empresa.    
Enfoque Mixto 
Esta perspectiva se enfoca en los efectos evidenciados de sistemas 
formales, con un estilo informal de los administradores y de otros 
ambientales esenciales como la actitud, creencia, valor y motivación de los 
sujetos que laboran en una empresa (Rojas, 2017).  
1.3.1.6 Otras conceptualizaciones  
           Importancia del clima organizacional  
Este tipo de clima va permitir reflejar algún nivel de valor, actitud, creencia 
de sus integrantes, según su naturaleza van a trasformar al mismo tiempo 
en elementos, de aquí la importancia para un administrador donde se tiene 
la capacidad de análisis y diagnóstico del clima de una organización por 3 
cogniciones: 
- Evaluación de las fuentes conflictivas, de estrés que van a contribuir al 
perfeccionamiento de las actitudes negativas de una empresa. 
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- Iniciación y sostenimiento en una transformación que va indicar al 
administrador los factores determinados en  relación a las 
intervenciones.  
- Seguimiento del perfeccionamiento de la empresa para la prevención de 
problemáticas que pueden germinar. (Bobadilla, 2017) 
Características del clima organizacional  
Este tipo de clima repercute en los comportamientos de los trabajadores, 
un clima idóneo trae consigo como producto una disposición  de los sujetos 
a tener una participación activa y eficiente en el desempeño laboral, un 
clima inadecuado hace difícil el manejo de la empresa y coordinación de 
tareas.  (Rojas, 2017).   
Estas van a repercutir sobre los intereses de los integrantes de una 
asociación y su comportamiento. Se relaciona con la productividad, 
rotación, satisfacción y adaptación: 
Estructura, se relaciona al nivel perceptual que poseen los integrantes de la 
empresa en relación a las normas, leyes, procesos, u otras restricciones 
que impiden el perfeccionamiento de la labor.  
Responsabilidad, está referida a las emociones de cada integrante de la 
empresa según la independencia de tomar decisiones en relación a la 
labor, en donde la supervisión que se recibe es del nivel universal y no 
estrecho; enfocada en el satisfacción de la emoción de ser su propio 
director. 
Recompensa, se relaciona con el nivel perceptual de los integrantes sobre 
el acomodamiento de la distinción admitida por la labor bien realizada, es 
decir la empresa usa más la recompensa que la sanción.  
Desafió, se da en correspondencia a la emoción de los integrantes de la 
empresa según retos que se imponen en el mundo laboral, donde se 




Relaciones, es el nivel perceptual de los integrantes de la organización de 
acuerdo a la coexistencia de un entorno de labor grata y de buenas 
relaciones ya sea entre jefes o trabajadores.   
Cooperación, es el sentir de sus integrantes en relación a la coexistencia 
de un espíritu de apoyo y colaboración de jefes y trabajadores, donde se 
evidencia la ayuda mutua.  
Estándares, es el nivel perceptivo de los integrantes según el énfasis que 
proponen las empresas sobre reglas de provecho.  
Conflictos, es el nivel de grado de los integrantes de la empresa donde se 
da por aceptadas las opiniones discrepantes y no se teme el 
enfrentamiento y solución de problemáticas como florezcan.  
Identidad, es la pertenencia de la empresa y es un factor esencial y de gran 
valor en un grupo laboral. Es un sentir de compartimiento en relación a las 
metas individuales con los de la empresa. Litwin y Stinger (1998) 
Tipos de clima organizacional 
Existen algunas conceptualizaciones sobre los tipos de clima en una 
organización: 
Clima de tipo autoritario 
Sistema I – Autoritarismo explorador 
La dirección no posee una confianza en sus trabajadores, decisiones y 
objetivos son considerados en la cumbre de la empresa y es distribuido en 
relación a lo descendente, los trabajadores trabajan dentro de un ambiente 
de miedo, amenaza, castigo, en algunas veces recompensa y satisfacción 
de la necesidad permanente en el nivel psicológico y de seguridad.  
Sistema II – Autoritarismo paternalista 
Aquí la dirección posee compañerismo condescendiente en sus 
trabajadores, como la de un jefe con su sirviente, las decisiones son 
consideradas en la cima muy pocas son consideradas en los escalafones 
inferiores, donde la recompensa y el castigo es método utilizado de forma 
excelente para la motivación.  
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Clima de tipo participativo 
Sistema III – consultivo 
EL consejo se desenvuelve en este tipo de clima mantiene confianza en 
sus trabajadores, la política y decisión se considera por lo general en la 
cima pero al mismo tiempo va permitir que sus subordinados tomen 
decisiones en niveles inferiores. Así mismo la comunicación es de tipo 
descendente, la recompensa, castigo ocasional es usado para motivar a los 
empleados, de igual forma se procura la satisfacción de la necesidad de 
prestigio y estima.  
Sistema IV – participativo en grupo 
El consejo posee absoluta confianza en sus trabajadores, donde el 
transcurso de toma de decisión esta disgregado en la empresa e integrada 
en cada nivel, la comunicación se es solo de forma ascendente o 
descendente es también lateral. Los trabajadores se encuentran 
interesados en la implicación y participación; para establecer metas, 
rendimiento y mejora de los procesos de trabajo y evaluación en relación a 
las metas. 
Los trabadores y personal de dirección conforman un equipo para  lograr  
objetivos en favor de la empresa que van a establecerse bajo la manera de 
planificación estratégica.     
Un clima abierto tiene relación con la empresa que observa como dinámica 
la capacidad de lograr metas, procurando satisfacción de necesidad social 
de sus integrantes, en donde los últimos van interactuar con la dirección del 
transcurso de la toma de decisiones y el clima cerrado se ve caracterizado 
por una empresa rígida en donde sus trabajadores van a experimentar una 
insatisfacción  adversa a su labor y organización propia (Quispe, 2015).   
Compromiso Organizacional 
Es la identidad de los trabajadores, nivel en que un trabajador se va a 
identificar con la organización y participa de forma voluntaria, cuya 
predisposición le va permitir la permanencia en la empresa, por ello se 
refleja la creencia en las metas y dedicación. 
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El compromiso es a veces mayor cuando se tiene más antigüedad, ya que 
este tipo de trabajador suele poseer antecedentes agradables  de 
asistencia en la labor, demuestra apego a la política de la empresa y en 
muy pocas ocasiones hace cambio de trabajo, y su cimiento en el 
conocimiento del puesto se va a traducir a cliente leal, a quien le compra 
más y se le conecta con cliente con perspectivas que se van a convertir en 
nuevos clientes, inclusive pagan precios altos (Fuentes, 2012) 
1.3.2 Satisfacción laboral 
Locke (1976) considera que es un estado emocional verdadero 
consecuencia de una percepción subjetiva de experiencias laborales de la 
persona. No es una actitud determinada, sino general proveniente de 
diversas actitudes determinadas que un empleador posee de su labor y 
elementos con él coherentes. 
La satisfacción laboral, es determinada por el nivel de bienestar que un 
sujeto va experimentar en su labor, se está cambiando en una dificultad 
céntrica para la indagación de la empresa (Boada y Tous, 1993).  
La satisfacción en el trabajo es significativa en cualquier profesión; en 
conocimientos de productividad y calidad. “Satisfacción laboral” es una 
palabra  amplia y son verdaderamente numerosas las definiciones y las 
variables que contienen. Hegney, Plank y Parker (2006), es 
considerablemente concluyente por la interacción entre personal y  
características del contexto. (Abrajan Castro, Contreras Padilla, & Montoya 
Ramírez, 2008). 
La definición de satisfacción laboral es correspondiente por Bravo et al. 
(1996), quienes la especifican como un acumulado de actitudes 
perfeccionadas por el sujeto hacia su situación de trabajo, actitudes que 
consiguen ir referentes hacia lo laboral o aspectos específicos. Así, la 
satisfacción laboral es, fundamentalmente, una noción globalizadora con el 
que se hace referencia a actitudes de los sujetos hacia diferentes 
situaciones de su labor.  
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El nivel de satisfacción de un sujeto en relación a una circunstancia, va 
más lejos de la simple satisfacción de incuestionables clases de 
insuficiencias materiales o psicológicas, por lo tanto, la calidad de vida en 
la responsabilidad y la prosperidad profesional se conceptualizan desde la 
satisfacción que se enuncia por medio de la evaluación subjetiva de las 
circunstancias presentes observadas por el sujeto a la luz de sus 
perspectivas y pretensiones. (Aguilar Morales, Magaña Medina, & Surdez 
Pérez, 2010). 
1.3.2.1 Reto del Trabajo  
La naturaleza del trabajo es terminante primordial de la satisfacción del 
trabajador, pues es el nivel de requerimiento del desarrollo para poder 
realizar una labor, reclama el uso de diversas habilidades y talentos por 
parte del trabajador, para lograr vencer los diferentes problemas que se 
consigan mostrar y que impidan su perfeccionamiento particular o 
profesional. 
1.3.2.2 Sistema de recompensas Justas  
Los trabajadores necesitan sistemas de salario y políticas de ascensos con 
justicia, sin arbitrariedad, ni nepotismo acorde con sus expectativas. Si el 
sueldo es en base a las demandas de trabajo, nivel de habilidad del 
trabajador y estándares de sueldo en la comunidad, se ve favorecida la 
satisfacción. Muchos aceptan con gusto menos dinero a cambio de laborar 
en un área preferida, con menor demanda, poseer mayor circunspección 
en su puesto o trabajar menos horas. Pero la clave de la relación entre el 
sueldo y la satisfacción no es el conjunto absoluto que se recoge, sino la 
percepción de justicia.  
1.3.2.3 Condiciones Favorables de Trabajo  
Son las descripciones de las características que posee el lugar de trabajo, 
en los diversos aspectos ya sea en infraestructura, ambiental y social, las 




Aquí los empleados se interesan por su lugar donde trabajan tanto para el 
bienestar personal como facilitación de realizar una buena labor. Las 
investigaciones han demostrado que los trabajadores optan por encontrar 
ambientes laborales seguros. Donde se perciba adecuada temperatura, 
buena iluminación, ausencia de ruido; sin tampoco irse a los extremos. 
1.3.2.4 Colegas que brinden apoyo  
El comportamiento del gerente es uno de los primordiales concluyentes de 
la satisfacción. Los trabajadores se consideran mejor satisfechos cuando 
sus líderes son más condescendientes y apreciados; que poseer un jefe 
autoritario e indiferente.  
La gente consigue del trabajo mucho más que simple dinero o logro 
tangible. Para la mayoría de los situados, la labor viste necesidades de 
interacción social, por ejemplo el contar con compañeros que brindan 
amistad verdadera y apoyo conlleva a una mejor satisfacción laboral. 
También es dispensable que el comportamiento del jefe es uno de los 
primordiales definitivos de la satisfacción del empleado este es 
incrementado cuando el jefe inmediato es comprensible y amigable, brinda 
halagos para que exista un buen desempeño, escucha dictámenes de sus 
empleados y demuestra un beneficio particular. 
1.3.2.5 Compatibilidad entre la personalidad y el puesto. 
La convivencia laboral y las labores realizadas por los empleados implican 
una interrelación entre empleado – empleado y empleado –  jefe, si esta es 
buena se genera una compatibilidad positiva caso contrario será negativa, 
Dalton, Hoyle y Watts (2007). 
Peinado y Vallejo (2005) concretaron la interrelación con sus compañeros 
de trabajo como la habilidad que tengan las personas de interacción  entre 






1.3.2.6 Teorías de la satisfacción laboral  
Teorías de la motivación del trabajador  
Sobre la conducta concebida por un trabajador como derivación de la 
satisfacción laboral, el nivel motivacional hacia el mismo, entre las teorías 
se encuentran:  
A) "La teoría de los dos factores" de Herzberg (1967) instituye que la 
satisfacción laboral e insatisfacción personifican 2 fenómenos diferentes y 
separados entre sí en la conducta profesional. Este modelo afirma que el 
sujeto trabajador tiene dos grupos de necesidades: la primera referida al 
medio ambiente físico y psicológico del trabajo en relación a la necesidad 
higiénica y otra referida al contenido mismo del trabajo como necesidad de 
motivación.  
Cuando se logra satisfacer la "necesidad higiénica", el empelado no se 
siente insatisfecho eso no quiere decir tampoco que esté totalmente 
satisfecho o que posea un estado neutro; pero sucede lo contrario si no se 
logran satisfacer esas necesidades. El empleado está satisfecho en su 
entorno laboral solo si son cubiertas sus necesidades de motivación.  
Esta teoría dio lugar a un sin fin de número de invectivas y discusiones,  
desde el punto de vista del comprendido como la perspectiva metodológica. 
Otras estudiosos formulan dudas sobre la eficacia de su teoría. Pese de 
estas invectivas, no se consigue tampoco dejar sin efecto su trabajo, la cual 
ha ejecutado una atribución alentadora sobre el estudio en torno a la 
satisfacción laboral.  
B) Teoría X/ Y, formulada por McGregor quien fundamentaba que los 
sujetos poseían mayor satisfacción cuando la empresa presenta un clima 
de libertad y flexibilidad fundamentado en una supervisión abierta y 
participativa. La teoría X formula la idea que los sujetos les incomoda el 
trabajo, por lo que deben ser obligados y controlados para logren cumplir 
los objetivos organizacionales y la teoría Y argumenta que los sujetos 
poseen motivación intrínseca en su faena y actúan por propia iniciativa.    
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Para el autor la que debe prevalecer es la teoría Y, la misma que deben 
adoptar todas las empresas y la satisfacción de la necesidad superior de 
cada sujeto es equivalente a su motivación, por ello se cimenta en la teoría 
de Maslow, donde le sirve para plantear 3 niveles: necesidades primarias 
relacionadas a la seguridad y fisiológicas; sociales donde se relacionan al 
afecto, afiliación y aprobación, finalmente las personales como es la 
autorrealización y autonomía.  
C) Teoría Z, formulada por Ouchi quien demuestra que existe la 
posibilidad que se debe dar la aplicación de algunos logros de la técnica de 
gestión japonesa a la organización americana, esta no es una teoría de 
satisfacción pero si se puede aplicar en las organizaciones de occidente, 
en círculos de calidad, los cuales estos grupos pequeños se reúnen para la 
identificacion y análisis de dificultades, para luego proceder con el 
planteamiento de soluciones.  
Los círculos de calidad  van a motivar a los trabajadores en el trabajo 
participativo y así satisfacer las necesidades superiores, utilizando  los 
factores de motivación de Herzberg, donde los principios son atención, 
confianza y relaciones sociales. 
Para el autor la clave para que la empresa logre más productividad es 
necesario  que los empleados se integren al proceso, ya que el poseer 
metas y objetivos en común, trabajo en equipo, goce de la labor y 
satisfacción por la labor cumplida  es característica esencial de la presente 
teoría y permite un mayor rendimiento en el trabajo.  
D) Teoría de dos factores de Herzberg, el autor amplia el trabajo de 
Maslow donde desarrolla una teoría de contenido específico de la 
motivación laboral, donde los aportes fueron interesantes y bien 
considerados en el ámbito de las empresas, donde se define que el 
sentimiento agradable se relaciona con la experiencia laboral y el 
contenido. 
El autor concluye que el sentimiento agradable o desagradable depende de 
factores que van a producir satisfacción relacionada con el contenido 
laboral y que producen insatisfacción asociada con el entorno laboral. 
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Herzberg denomina motivadores a las aspectos que van  producir 
satisfacción, donde el factor de higiene se relaciona al campo de la salud 
que son de prevención e impiden la insatisfacción. 
E) Teoría de la discrepancia, diseñada por Locke quien refiere que la 
satisfacción laboral en el trabajo va ser resultado de la coexistencia de la 
relación de valores y necesidades particulares, los primeros son 
alcanzados por medio del desempeño de una función, de tal forma que la 
satisfacción va hacer resultado de la valoración que un puesto va permitir 
cumplir con los valores esenciales para los sujetos, siendo estos vinculados 
con la satisfacción de necesidades básicas pudiendo ser psicológica o 
física. 
En un prototipo se puede evidenciar la forma como los sujetos observan los 
factores del trabajo de manera independiente para poseer satisfacción o no 
y al mismo tiempo lograr la satisfacción de otras necesidades que van a 
guardar coherencia con las primarias y/o secundarias.  
F) Teoría de los eventos se situaciones 
Según los autores de la teoría Quarstein y Glassman van a mencionar que 
la satisfacción laboral es el producto de dos aspectos: características de 
circunstancias y eventos de circunstancias. 
Donde las particularidades de las circunstancias en relación al trabajo van 
hacer examinadas por el sujeto antes que este dé por aceptado el 
desempeño. Los eventos de circunstancias van hacer verificados una vez 
que se inicie el desempeño de la función, por lo que el sujeto va encontrar 
en su trayecto laboral circunstancias que pueden resultar desfavorables o 
favorables.  
Este enfoque teórico tiene preocupación por tener de conocimiento la razon 
de algunos trabajadores que van a desempeñar ocupaciones con 
particularidades esenciales favorables como salario adecuado, perspectiva 
de desarrollo; demuestran un bajo nivel de satisfacción laboral y porque 
razon otras con particularidades iguales, van a revelar diversos niveles de 
satisfacción desigual, donde se va a procurar observar cómo va variar el 
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nivel de satisfacción según el tiempo pese a la conservación de iguales 
particularidades de la labor.  
Por lo tanto la satisfacción laboral desde este enfoque teórico es resultado 
de la respuesta emocional ante una circunstancia frente al cual el sujeto se 
localiza (Rojas, 2017).      
1.3.2.7 Otras definiciones teóricas de la satisfacción laboral  
Factores determinantes para la satisfacción laboral  
Estos se relacionan con el desafío, que viene hacer el nivel en que un 
puesto necesita una diversidad de actividades para la ejecución del trabajo; 
que va a representar  el uso de diversas habilidades y talentos del 
trabajador. Es la identidad con la tarea su ejecución o procesamiento hasta 
el logro de un producto visible.  
Sistemas de recompensas justas; esto se relaciona al salario y política de 
ascenso que se presenta en la empresa, el cual debe ser percibido por los 
trabajadores de manera adecuada para que se sientan satisfechos, no se 
deben permitir ambigüedades y estar en concordancia con las 
perspectivas, en donde debe influir la comparación social, demandas de 
trabajo, habilidad y estándar del salario.  
Satisfacción en el salario, se enfoca al sueldo, incentivo y gratificación 
como compensación en donde los trabajadores deben recibir a cambio de 
su trabajo, la oficina de administración es la encargada de garantizar esta 
satisfacción en los trabajadores, lo que al mismo tiempo apoya a la 
empresa a la obtención, mantenimiento y retención de una fuerza de 
trabajo productiva.  
Relación entre clima organizacional y satisfacción laboral 
Estas dos definiciones han sido variables muy estudiadas en el entorno 
laboral, el enfoque objetivo se centra en la característica de la organización 
y el subjetivo se centra en el trabajador, y el enfoque integrador considera 
los dos factores anteriores y de allí nace el enlace al definir que el clima 
organizacional es un cumulo de percepciones que posee el sujeto a cerca 
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de su lugar de trabajo  siendo un buen descriptor de la estructura de la 
empresa.  
Si en un trabajador existe bienestar o placer y tiene cubierta sus 
necesidades entonces el ambiente de trabajo es propio de la organización, 
por ende el clima de una organización se fundamenta en el compañerismo 
de sus integrantes y parte del entorno donde sus colaboradores se 
desenvuelven; es así como este tipo de clima se relaciona de manera 
directa con la satisfacción de sus empleadores cuando existen buenas 
estrategias (Barros, 2017). 
Actitudes del empleado relacionadas a la satisfaccion en el trabajo 
Al referirse a las actitudes de un trabajador frente a la satisfacción que 
siente por su trabajo se menciona: 
Dedicación al trabajo 
Es el nivel en que los trabajadores se van a sumergir en su labor cuando 
invierten tiempo y energía considerándolo parte esencial en su vida, el 
tener un trabajo que posea un sentido y realizarlo de forma satisfactoria es 
factor esencial en la imagen de sí mismos, por lo que ayuda a dar 
explicación sobre el efecto reumático que la perdida de la faena posee en 
las carencias de autoestima.  
Los trabajadores que dedican tiempo a su trabajo tienen fe en la ética 
laboral, poseen carencias de desarrollo alto y van a disfrutar de la toma de 
decisiones, en muy pocas ocasiones van a llegar tarde o faltar, van estar 
dispuestos a una jornada larga intentando el logro de un rendimiento 
elevado.  
Compromiso organizacional 
Es conocido como lealtad de los trabajadores, aquí el trabajador se ve 
identificado con su organización y participa de forma activa dentro de ella, 
así mismo tiene predisposición para permanecer en ella. 
Estado de ánimo en el trabajo 
27 
 
Las emociones que sienten los trabajadores por su trabajo es dinámico, 
pudiendo cambiar en un mismo día, considerados como estados de ánimos 
en el trabajo, donde el trabajador posee un estado de ánimo positivo por su 
labor mostrando energía, actividad y entusiasmo, produciendo atención en 
el servicio del cliente, menor ausentismo, mayor sentido creativo y ayuda 
interpersonal.  
Por ende las actitudes que se van adquirir por largo tiempo, busca la 
satisfacción en el trabajo, siendo motivo de actitud positiva en la empresa 
para el logro de objetivos (Fuentes, 2012).  
1.3 Formulario del problema 
1.4.1 Problema general  
¿Qué relación existe entre clima organizacional y satisfacción laboral de los 
trabajadores del registro de la propiedad y mercantil del cantón San Jacinto 
de Yaguachi, 2018? 
1.4.1. Problemas específicos 
• ¿Qué nivel apropiado del clima Organizacional en los trabajadores en el 
registro de la Propiedad y Mercantil del Cantón San Jacinto de Yaguachi, 
2018? 
• ¿Qué nivel apropiado de la satisfacción laboral de los trabajadores en el 
registro de la Propiedad y Mercantil del Cantón San Jacinto de Yaguachi, 
2018? 
• ¿Qué relación existe entre trabajo en equipo del clima organizacional y la 
satisfacción laboral de los trabajadores en el registro de la Propiedad y 
Mercantil del Cantón San Jacinto de Yaguachi, 2018? 
• ¿Qué relación existe entre apoyo del clima organizacional y la satisfacción 
laboral de los trabajadores en el registro de la Propiedad y Mercantil del 
Cantón San Jacinto de Yaguachi, 2018? 
• ¿Qué relación existe entre comunicación del clima organizacional y la 
satisfacción laboral de los trabajadores en el registro de la Propiedad y 
Mercantil del Cantón San Jacinto de Yaguachi, 2018? 
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• ¿Qué relación existe entre equidad del clima organizacional y la 
satisfacción laboral de los trabajadores en el registro de la Propiedad y 
Mercantil del Cantón San Jacinto de Yaguachi? 
1.4 Justificación del Estudio 
Justificación Teórica: 
 Esta investigación, se considera importante porque las aportaciones que 
se logren del estudio accederán edificar nuevas instrucciones en el campo 
de la gestión pública y dará como resultado aportación al tema conceptual 
de clima organizacional y satisfacción laboral, que es un tema que las 
organizaciones buscan mejorar continuamente para alcanzar el éxito 
institucional, incluso servirá de aportación para futuros trabajos de 
investigación. El resultado será verídico sin alteración fraudulenta, 
consiguiendo ser manipulados como referencias para investigaciones en un 
futuro. 
Justificación Práctica: 
El estudio tiene valor práctica, porque la satisfacción laboral es algo muy 
importante y con los resultados de este proyecto de investigación sabremos 
el nivel de satisfacción de los trabajadores de la muestra en estudio, y así 
poder diseñar poder mejorar en caso que nos dé resultados muy bajos o 
mantener en caso que los resultados sean altos, de cualquier forma 
siempre se debe buscar el mejoramiento constante  
Justificación institucional:  
El trabajo es conveniente para la institución porque se hará referencia y se 
resaltará de manera certera la importancia del clima organizacional y 
satisfacción laboral en el logro del buen procedimiento de la gestión pública 
fundados en principios de equidad y diversidad que certifiquen el ejercicio 
de derechos, conforme a los inquebrantables cambios de las políticas 
públicas transmitidas con el fin de perfeccionar el servicio público. 
Además busca el establecimiento de la relación entre variables, para 
establecer puntos críticos y conjuntamente diseñar un conjunto de 
recomendaciones que serán de gran utilidad para el Registro de la 
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propiedad y mercantil del cantón San Jacinto de Yaguachi para lograr que 
la institución mejore y alcance un éxito institucional. 
Justificación Social:  
En tercer lugar el estudio tiene relevancia social porque será importante 
para la organización quienes serán los beneficiaros directos, de acuerdo a 
los resultados conseguidos producto de la relación entre clima 
organizacional y satisfacción laboral será beneficiosa para la comunidad 
científica, también se recomendará a la institución ejecutar acciones de 
orientación como es implementar estrategias organizacionales para superar 
las debilidades de la satisfacción laboral pero también que permita el 
fortalecimiento del clima organizacional solucionando de este modo el 
porqué de sus escaseces las cuales les imposibilita quizá conseguir 
verificar con el buen servicio público, informando y impidiendo 
acontecimientos negativos en las instituciones del Estado.  
Justificación Metodológica: 
El estudio tiene relevancia metodológica, porque se desarrollará bajo el 
enfoque cuantitativo y el resultado de la tesis nos ayudara a saber cómo 
actualmente se realizan las funciones de los colaboradores del registro de 
la propiedad y mercantil del cantón San Jacinto de Yaguachi y de qué 




1.5.1 Hipótesis general 
Hi: Existe relación significativa entre clima organizacional y satisfacción 
Laboral de  trabajadores del registro de la propiedad y mercantil del cantón 
San Jacinto de Yaguachi, 2018. 
Ho: No existe relación significativa entre clima organizacional y satisfacción 
Laboral de  trabajadores del registro de la propiedad y mercantil del cantón 
San Jacinto de Yaguachi, 2018. 
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1.5.2 Hipótesis especifico 
H1: Existe un nivel apropiado del clima Organizacional en trabajadores en 
el registro de la propiedad y mercantil del cantón San Jacinto de Yaguachi, 
2018. 
H2: Existe un nivel apropiado de la satisfacción laboral de trabajadores en 
el registro de la propiedad y mercantil del cantón San Jacinto de Yaguachi, 
2018. 
H3: Existe relación entre trabajo en equipo del clima organizacional y 
satisfacción laboral de trabajadores en el registro de la propiedad y 
mercantil del cantón San Jacinto de Yaguachi, 2018. 
H4: Existe relación entre apoyo del clima organizacional y satisfacción 
laboral de trabajadores en el registro de la propiedad y mercantil del cantón 
San Jacinto de Yaguachi, 2018. 
H5: Existe relación entre comunicación del clima organizacional y  
satisfacción laboral de trabajadores en el registro de la propiedad y 
mercantil del cantón San Jacinto de Yaguachi, 2018. 
H6: Existe relación entre equidad del clima organizacional y  satisfacción 
laboral de trabajadores en el registro de la propiedad y mercantil del cantón 
San Jacinto de Yaguachi, 2018. 
 
1.6 Objetivos 
1.6.1 Objetivo General 
Determinar la relación que existe entre clima organizacional y satisfacción 
laboral de  trabajadores del registro de la propiedad y mercantil del cantón 
San Jacinto de Yaguachi, 2018 
1.6.2 Objetivos específicos 
• Identificar el nivel actual del clima organizacional de los trabajadores en el 




• Identificar el nivel actual de la situación laboral de los trabajadores en el 
registro de la propiedad y mercantil del cantón San Jacinto de Yaguachi, 
2018. 
• Establecer la relación entre trabajo en equipo del clima Organizacional y 
satisfacción laboral de los trabajadores en el registro de la propiedad y 
mercantil del cantón San Jacinto de Yaguachi, 2018. 
• Estimar la relación entre apoyo del clima Organizacional y satisfacción 
laboral de los trabajadores en el registro de la propiedad y mercantil del 
cantón San Jacinto de Yaguachi, 2018. 
• Precisar la relación entre comunicación del clima Organizacional y 
satisfacción laboral de los trabajadores en el registro de la propiedad y 
mercantil del cantón San Jacinto de Yaguachi, 2018. 
• Establecer la relación entre equidad del clima Organizacional y satisfacción 
laboral de los trabajadores en el registro de la Propiedad y Mercantil del 















2.1. Diseño de Investigación 
Según Naresh (2008) afirma que es un esquema para diseñar un estudio. 
Puntualiza procedimientos  necesarios para obtener información citada 
para constituir y/o solucionar problemas. Pese a que se halla desarrollado 
un enfoque extenso del problema, de igual forma describe detalles, 
aspectos prácticos de la implementación de dicho enfoque. 
El presente estudio responde al paradigma positivista porque se da la 
comprobación de hipótesis por medios estadísticos, determinados por 
parámetros de una variable por medio de la medición numérica, análisis 
estadístico, con la conclusión de fundar pautas de comportamientos y 
probar proposiciones. Ricoy (2006) citado por Ramos (2016, p.10-15); 
calificado como enfoque cuantitativo, aquí el saber científico se caracteriza 
por ser racional, objetivo, se basa en la observación, manipulación y 
verificación. Cuenya & Ruetti (2010). 
Debido a la naturaleza del estudio de la presente investigación corresponde 
al diseño no experimental, ya que Hernández, et al (2014) definen que es la 
investigación que se ejecuta sin manipulación deliberadamente de 
variables. Por lo que en la no experimental se observa el fenómeno tal 
como se da en su entorno natural, para ser analizarlos (p. 152). 
De tipo transaccional debido que Hernández, et al (2014) mencionan que 
En los diseños transaccionales correlaciónales - causales, causas y efectos 
ya acontecieron o acontecen en el desarrollo de la investigación, y quien 
investiga (p. 158). Por consiguiente, nuestro análisis es un proceso que 
está sucediendo en el momento por lo tanto se debe utilizar este modelo c 
que es el más indicado para el estudio. 
El nivel que correspondió la investigación fue correlacional; porque lo que 
se investigó permitió conocer el grao de correlación que hay entre ambas 
variables. 
También es un estudio descriptivo según Hernández, et al (2014) indican 
que con los estudios descriptivos se hace búsqueda detallada de 
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propiedades, características de sujetos, grupos, comunidades, métodos, 
cosas o fenómeno sometido a un análisis” (p. 92), a su vez Hernández et 
al. (2014) Señalan que es correlacional porque va asociar variables por 
medio de un patrón previsible para una población” (p.93).  
 
Esquema del diseño: 
 O1 




O1=variable 1: Clima organizacional 
O2=variable 2: Satisfacción laboral 
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son  las 
condiciones que 
los trabajadores 




también se lo 
puedo definir 
como todas 





Trabajo en Equipo 
- Compartición de Información 
- Comunicación perpetua 
- Confianza 
- Espíritu de Trabajo 





-  Motivación 
- Ejemplo a seguir 
- Integridad personal 
- Respeto 
- Unión Laboral 
Comunicación 
- Opinión 
- Dialogo sincero 
- Cumplimiento de compromisos 
- Toma de decisiones 
- Ejecución de labores 
Equidad 
- Trato con justicia 
- Favoritismo 
- Carga laboral 
- Objetivos reflexivos 
- Destitución Laboral 







Determina como el 
nivel de bienestar 
que un sujeto 
experimenta en su 
labor, se está 
cambiando en una 
dificultad central 
para la indagación 
de la organización 
(Boada y Tous, 
1993). 
 





cumplir con su 





Reto de trabajo 
- Interés en el puesto de trabajo  
- Identificación de trabajos  




- Salario  
- Reconocimientos de logros  




- Instalaciones físicas  
- Equipos tecnológicos  
- Ambientes iluminados  
Colegas que 
brindan apoyo 
- Interés de escuchar las opiniones  
- Familiaridad laboral  
- Trabajo en equipo  
Compatibilidad 
entre la 
personalidad y el 
puesto 
- Capacitación  
- Puesto de trabajo  
- Desarrollo personal  
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2.2. Población y Muestra 
2.3.1 Población 
López (2014)  afirma que La población es el conjunto de sujetos de los que 
se anhela conocer algo en un estudio. En la presente tesis la población son 
los trabajadores del registro de la propiedad y mercantil del cantón San 
Jacinto de Yaguachi. 
En el estudio se define que la población será un total de 31 trabajadores 
que son los que laboran del registro de la propiedad y mercantil entre están 
jefa de departamento, secretaria, cajero, registradores y personal de 
servicio. 
Tabla 01 
Distribución del personal del registro de la propiedad y mercantil del Cantón 








           Fuente: Elaboración propia 
 
2.3.2 Muestra 
López (2004) es un subconjunto de la población en que se producirá el 
estudio. Hay procedimientos para conseguir la cantidad de los 
componentes de la muestra como fórmula, lógica y otro. 
En el presente trabajo se ha creído conveniente implementar el estudio del 
población muestral considerando la accesibilidad de sujetos, costo está al 
Trabajadores 
Sexo N° de 
Empleados M F 
Personal 
Administrativo 
12 15 27 
Personal de Apoyo 3 1 4 
Total 15 16 31 
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alcance del investigador y tamaño de la población que es menor a 50 
sujetos, concordando con Hernández, Fernández, & Baptista (2014, p.174).  
Mertens (2010) y Borg y Gall (1989) anuncian que cuando se trata de una 
investigación Transeccional descriptivo o correlacional se debe usar una 
muestra de 30 para obtener datos certeros para el estudio. Entonces la 
muestra estará constituida por 31 trabajadores de la población del registro 
de la propiedad y mercantil del cantón San Jacinto de Yaguachi.  
2.3.3 Muestreo 
El tipo de muestro es no probabilístico o dirigido donde la “elección de los 
elementos no depende de la probabilidad, sino de las características de la 
investigación” Hernandez et al (2014). 
Y por convencimiento para Ochoa (2015, p.) es la técnica de muestreo más 
usual, las muestras son elegidas porque son asequibles. Los participantes 
son elegidos simplemente son factibles de reclutar.  
2.3.4 Criterios de inclusión  
- Trabajadores nombrados y contratados que laboran en el registro de la 
propiedad y mercantiles del cantón San Jacinto de Yaguachi.  
- Trabajadores de ambos sexos.   
2.3.4 Criterios de exclusión  
- Trabajadores nombrados y contratados que laboran en la municipalidad del 
cantón San Jacinto de Yaguachi.  
- No haber firmado la carta de consentimiento.  
- No completar toda la información de los cuestionarios. 
- No asistir en la hora y fecha de aplicación del cuestionario previa 
coordinación.  
2.3. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad. 
2.4.1 Técnicas  
Las técnicas de recolección para Carrasco (2009) citado por (Oscco, 2015, 
pp.63) sustenta que es el conjunto de reglas y pautas sirven de guía y 
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orientación a las actividades que realizan los investigadores en cada etapa 
de la investigación científica.  
Las técnicas son las practicas que utilizaremos para generar un conjunto 
de instrucciones para resolver el problema de investigación, en nuestros 
casos como primer paso recolectaremos datos mediante el uso de la 
encuesta.  
Para recolectar la información de la variable cima organizacional se 
utilizará una determinada encuesta. Según Velázquez y Rey (2013) citado 
por (Tafur, 2017, pp.62) método de compilación de datos según sucesos, 
objetivos, opiniones, conocimientos fundamentados en una interacción 
directa (entrevista) o indirecta (cuestionario) entre  investigador y 
encuestado” 
2.4.2 Instrumentos 
Los instrumentos son herramientas manipuladas por un investigador que le 
permiten la recolección de información de la muestra seleccionada para 
Abanto (2015, p.49) afirma que  son  medios usados para la recolección de 
datos (cuestionario, guía de entrevista, test, etc.) se debe aplicarse 
instrumentos validados y confiables.  
Es decir son las herramientas que utilizaremos para poder registra los 
datos para después ser procesados en el caso de nuestro proyecto 
usaremos una encuesta 
Se aplicó como instrumento el cuestionario, orientado a los trabajadores del 
registro de la propiedad y mercantil del cantón San Jacinto de Yaguachi. 
Según López & Fachelli, (2015, p.17) el cuestionario es un instrumento que 
permite recoger compuesto por un conjunto de enunciados, preguntas 
sistemáticas y ordenadas, las respuestas son consignadas mediante un 
sistema establecido de registro sencillo. Arias (2014)  
El instrumento utilizado en el estudio comprendió 02 cuestionarios, el 
primero sobre clima institucional conformada por las siguientes 
dimensiones: trabajo en equipo con cinco ítems, apoyo con cinco ítems, 
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comunicación con cinco ítems y equidad con cinco ítems con una muestra 
de nueve trabajadores, con un tiempo de duración de 15 minutos. 
El segundo sobre satisfacción laboral  se utilizó la encuesta conformada 
por las siguientes dimensiones: reto del trabajo con cinco ítems, sistemas 
de recompensas justas con cuatro ítems, circunstancias propicias de 
trabajo con tres ítems, colegas que brindan apoyo con cuatro ítems y 
compatibilidad entre personalidad y puesto con cuatro ítems con una 
muestra de nueve trabajadores, con un tiempo de duración de 15 minutos. 
El cuestionario estructurado, es una clase de encuesta que nos permite 
recolectar resultados precisos. 
Tabla 02: 
 Instrumentos por variable 








Registro de la Propiedad 
y Mercantil del Cantón 
San Jacinto de Yaguachi 
Satisfacción 
laboral 
                   Fuente: Elaboración propia  
Los instrumentos utilizados en la investigación se describieron a través de 
una ficha técnica para cada uno.  
2.4.3 Validación del instrumento 
La validez es la cercanía a la  “verdad” para  Abanto (2015, p.49) afirma 
“que la validez se encamina a sostener cuán legales o válidas son los ítems 
que integra el instrumento; es decir, se supone una manera específica que 
se ejecuta con una intención específico y debe ser aplicado a una 
determinante muestra. 
La validación de instrumentos se verificará por medio del criterio de jueces 
o expertos en conformidad con la matriz de validez decretada por la 




Jurados de Expertos 
Experto Especialidad 
Antonio José Correa Vilao Magister - notario único de San 
Jacinto de Yaguachi  
Lina Mabel Ulisa Baquerizao Master universitario en formación de 
profesores 
Rafael Hinojosa Silva Magister en administración de 
empresas (MBA) 
            Fuente: Elaboración propia 
 
2.4.4 Confiabilidad del instrumento 
La confiabilidad de los instrumentos para Abanto (2015, p.49) se  refiriere a 
si la escala actúa de modo similar bajo disímiles circunstancias.  Involucra 
repetida aplicación del instrumento al mismo sujeto el cual debe causar 
similares resultados.  
Para verificar la confiablidad de los instrumentos se manejó el software 
SPSS versión 21, se utilizó una prueba piloto con diez integrantes del 
trabajadores, donde nos dio el siguiente resultado par la variable de clima 
organizacional el Alfa de Cronbath es de 0.793 lo que hace que este dentro 
de los parámetros permitidos considerándose un nivel alta; por otro lado la 
variable satisfacción laboral nos dio como resultado 0.764 estando también 
dentro de los parámetros aceptables siendo de nivel alta y con esto 
podemos concluir que nuestra herramienta es confiable para realizar 
nuestro estudio. 
2.4. Métodos de análisis de datos 
Al ser datos cuantitativos se procesó la información en una base de datos, 
empleándose los programas informáticos Microsoft Excel y SPSS V21. Por 
medio de la estadística descriptiva, se hizo el análisis y descripción de 
consecuencias obtenidos de la muestra, los mismos son presentados en 
tablas de frecuencias y porcentajes, acompañados por sus respectivos 
gráficos e interpretaciones. Y mediante la estadística inferencial, se analizó 
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y procesaron las correlaciones y pruebas de hipótesis. Se utilizó el 
estadístico correlacional Rho de Spearman. 
Diaz et al (2014, p.12) refieren que el coeficiente de correlación mide la 
fuerza y dirección de la relación de dos variables cuantitativas.  
           Tabla 04:  
           Interpretación de resultados de Rho de Spearman 
R Interpretación 
± 1 Correlación Perfecta 
± 0.80 a ± 0.99 Muy alta 
± 0.60 a ± 0.79 Alta 
± 0.40 a ± 0.59 Moderada 
± 0.20 a ± 0.39 Baja 
± 0.01 a ± 0.19 Muy baja 
                        Fuente: tabla 4 - Díaz et al (2014, p.12) 
 
Por corresponder al paradigma positivista con enfoque cuantitativo se da la 
comprobación de hipótesis por medios estadísticos, determinados por 
cuantificaciones de una variable por medio de la medición numérica, con el 
propósito de formar pautas de comportamiento y comprobar teorías.  
Razon por la cual se realizó la discusión de resultados por medio de la 
comprobación de hipótesis, considerando las tesis consideradas como 
antecedentes y el marco teórico, con la finalmente de aterrizar a la 
elaboración de conclusiones y recomendaciones.  
2.5. Aspectos éticos  
La investigación requirió el uso de información de parte de funcionarios 
estatales que prefieren no ser mencionados en el presente trabajo, se 
guardará para con ellos los criterios de confidencialidad de fuentes.  
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Para ello, en los reportes y en las tablas anexas de esta investigación se 
cambiarán sus nombres así como los medios que representaban y se 
codificaran sus nombres, respectivamente. 
Respecto de los datos que sean encontrados se guardará celosamente el 
criterio de inalterabilidad de éstos, resumiendo solamente las respuestas 
dadas por los funcionarios en la mayor de las veces con “sus propias 
palabras”, cuidando de no cambiar el sentido que quisieran expresar, algo 
que se documentará en la transcripción de las entrevistas, y que también 
serán entregadas como anexos. 
Se respetó la participación voluntaria de los colaboradores, se consideró el 
principio de la no maleficencia que radicará en no causar ningún daño 
hacia la muestra, plasmado en una carta de consentimiento informado. 
Se respetó los derechos de autoría, datos verídicos, no duplicados, ni 
copiados correspondiendo a la realidad problemática a investigar que se 
determinara en las tablas que serán únicos y almacenados en los 

















3.1 Resultados descriptivos  
Tabla 05 
Nivel de la variable 1 Clima Organizacional 
 Nivel de calificación 
  
Clima Organizacional 
Frecuencia (fi)  Porcentaje (%) 
MUY BAJO [20-31] 0 0% 
BAJO [32-43] 0 0% 
MEDIO [44-55] 5 0% 
ALTO [56-67] 24 77% 
MUY ALTO [68-80] 7 23% 
TOTAL    31 100% 
             Fuente: Cuestionario Clima Organizacional 
 
 Figura 1  
              Fuente: Tabla 05 nivel de la variable 1 Clima Organizacional 
 
Apreciación: 
Se visualiza en la tabla 5 y figura 01, un 23% percibe que el nivel del clima 
organizacional es muy alto, mientras que el 77% percibe un clima 





Nivel de la variable 2 Satisfacción Laboral 
 Nivel de calificación 
  
Satisfacción Laboral 
Frecuencia (fi)  Porcentaje (%) 
MUY BAJO [20-31] 0 0% 
BAJO [32-43] 0 0% 
MEDIO [44-55] 0 0% 
ALTO [56-67] 24 77% 
MUY ALTO [68-80] 7 23% 
TOTAL    31 100% 
             Fuente: Cuestionario Satisfacción Laboral  
 
Figura 2 
          
Fuente: tabla 11 nivel de la variable 2 Satisfacción Laboral 
Apreciación: 
Se visualiza en la tabla 6 y figura 2, un 23% percibe que la satisfacción laboral 




3.2 Resultados inferenciales 
Hipótesis General 
Hi: Existe relación significativa entre clima organizacional y satisfacción 
Laboral de los trabajadores del registro de la propiedad y mercantil del 
cantón San Jacinto de Yaguachi, 2018. 
Ho: No existe relación significativa entre clima organizacional y satisfacción 
Laboral de los trabajadores del registro de la propiedad y mercantil del 
cantón San Jacinto de Yaguachi, 2018. 
Tabla 7 












Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 31 31 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 Fuente: Resultado del SPSS V.21 / Elaborado por el investigador 
Apreciación:   
La significancia (bilateral) es de 0,00; este valor es menor que 0,01. Esto 
significa se da por aceptada la hipótesis alternar, además como el 
coeficiente de correlación es 0,781 positivo demuestra que existe un nivel 





Correlaciones específicas  
Hipótesis 1 
H1: Existe un nivel apropiado del clima Organizacional en los trabajadores 




Del procedimiento estadístico que podemos observar tabla 4 y gráfico 1 
tenemos que en el 77% de los encuetados se observa que existe un clima 
organizacional muy alto, mientras que el 23% de los encuestados se observa 
un clima organizacional alto. Con esto podemos decir que se acepta la 




H2: Existe un nivel apropiado de la satisfacción laboral de los trabajadores 




Del procedimiento estadístico que podemos observar tabla 9 y gráfico 6 
tenemos que en el 100% de los encuetados se observa que existe un 
Satisfacción Laboral muy alto. Con esto podemos decir que se acepta la 








Existe relación entre trabajo en Equipo del clima organizacional y la 
satisfacción laboral de los trabajadores en el registro de la Propiedad y 
Mercantil del Cantón San Jacinto de Yaguachi, 2018. 
 
Tabla 8: Correlación entre la dimensión trabajo en equipo de Clima 
Organizacional y Satisfacción Laboral  
         Fuente: Resultado del SPSS V.21 / Elaborado por el investigador 
 
Apreciación:  
La significancia (bilateral) de 0,007, en conclusión con la referencia decimos 
que p=0,007 es menor que 0,01 se acepta la hipótesis alterna: además 
como el coeficiente de correlación es 0,478 positivo existe un nivel 













Coeficiente de correlación 1,000 ,478** 
Sig. (bilateral) . ,007 
N 31 31 
Satisfacción 
Laboral 
Coeficiente de correlación ,478 1,000 
Sig. (bilateral) ,007 . 
N 31 31 




Existe relación entre apoyo del clima organizacional y la satisfacción laboral 
de los trabajadores en el registro de la Propiedad y Mercantil del Cantón San 
Jacinto de Yaguachi, 2018. 
 
Tabla 9: Correlación entre la dimensión apoyo de Clima Organizacional y 
Satisfacción Laboral  
 




El valor es 0,00, en conclusión con la referencia decimos que p=0,000 es 
menor que 0,01 se acepta la hipótesis alterna: además como el coeficiente 
de correlación es 0,644 positivo existe un nivel alta de correlación entre la 
dimensión apoyo y satisfacción Laboral. 
 
 





Coeficiente de correlación 1,000 ,644** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 31 31 
Satisfacción 
Laboral 
Coeficiente de correlación ,644** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 31 31 




Existe relación entre comunicación del clima organizacional y la satisfacción 
laboral de los trabajadores en el registro de la Propiedad y Mercantil del 
Cantón San Jacinto de Yaguachi, 2018. 
 
Tabla 10: Correlación entre la dimensión comunicación de clima 
organizacional y satisfacción laboral  
 








Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 31 31 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 




Se obtuvo el valor de 0,01, en conclusión con la referencia decimos que 
p=0,000 es menor que 0,01 se da por aceptar la hipótesis alterna: además 
como el coeficiente de correlación es 0,777 positivo existe un nivel alta de 








Existe relación entre equidad del clima organizacional y la satisfacción laboral 
de los trabajadores en el registro de la Propiedad y Mercantil del Cantón San 
Jacinto de Yaguachi, 2018. 
Tabla 11: Correlación entre la dimensión equidad de Clima Organizacional y 
Satisfacción Laboral  
 








Sig. (bilateral) . ,013 






Sig. (bilateral) ,013 . 
N 31 31 
La correlación es significativa al nivel 0,05 (bilateral). 
 
            Fuente: Resultado del SPSS V.21 / Elaborado por el investigador 
Apreciación:  
Según el valor de 0,013; existe relación entre ambas variables y  es 
significativa, en conclusión con la referencia decimos que p=0,013 es menor 
que 0,05 se da por aceptar la hipótesis alterna: además como el coeficiente 
de correlación es 0,290 positivo existe un nivel bajo de correlación entre la 







En la tabla 05 los puntajes obtenidos a nivel del variable clima 
organizacional se ubican en un nivel alto representado por el 77%, 
quedando confirmado a nivel de los participantes. Aspecto que coincide 
con lo obtenido por López (2014) concluye que el 61% de los encuestados 
creen que el clima organizacional es favorable. También Peralta (2017) en 
su tesis “Clima organizacional y satisfacción laboral en el personal de 
enfermería de la caja de la banca privada”, afirma que el clima 
Organizacional esta enfrascado en un nivel alto representado por el 92% 
de forma positiva. Así mismo han teorizado (García & Hernández, 2014) 
que el clima organizacional se ha estimado como las propiedades que tiene 
el ambiente de trabajo y que son observadas de forma individual por 
colaboradores de una empresa. 
En la tabla 06 el nivel de la variable satisfacción laboral se ubica en un nivel 
alto con el 100%, quedando confirmado a nivel de los sujetos encuestados. 
Aspecto que coincide con lo obtenido por Cano & Nuñez (2015) en su 
trabajo de investigación concluye que  el nivel de satisfacción laboral se 
concentró el 52,10 % en nivel alto. Difiere a lo encontrado por Nieto (2017) 
en su tesis “Análisis de la satisfacción laboral y su relación con el 
compromiso organizacional de los colaboradores del instituto tecnológico 
superior central técnico, en el año 2017”. Concluyendo que el nivel de 
satisfacción laboral se concentró el 26,19 % es bajo. Han teorizado Aguilar 
Morales, Magaña Medina, & Surdez Pérez (2010) nivel de satisfacción de 
un sujeto en relación a una circunstancia, va más lejos de la simple 
satisfacción de incuestionables clases de insuficiencias materiales o 
psicológicas, por lo tanto, la calidad de vida en la responsabilidad y la 
prosperidad profesional se conceptualizan desde la satisfacción que se 
enuncia por medio de la evaluación subjetiva de las circunstancias 
presentes observadas por el sujeto a la luz de sus perspectivas y 
pretensiones. 
En la tabla 07 respecto al análisis inferencial de la correlación general entre 
las variables clima organizacional y satisfacción laboral se obtuvo un 
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coeficiente de r de Spearman de 0,781**, indicando que la correlación 
obtenida fue alta, directa y significativa al nivel 0.01, el valor se ubicó en la 
región de rechazo por lo tanto se aceptó la hipótesis de investigación 
afirmativa (Hi), concluyendo que existe relación significativa entre clima 
organizacional y satisfacción laboral de los trabajadores del registro de la 
propiedad y mercantil del Cantón San Jacinto de Yaguachi, 2018. Aspecto 
muy parecido al encontrado por López (2014) en su investigación la cual 
concluyó que encontró una correlación significativa de 0,937 entre clima 
organizacional y satisfacción laboral, es decir si existe un adecuado clima 
organizacional entonces existe satisfacción laboral de los trabajadores de 
los trabajadores del Centro de Especialización y Capacitación Profesional 
del Perú. Así mismo Salas (2017) “Clima organizacional y satisfacción 
laboral en instituciones prestadoras de servicios de salud públicas”, 
encontro una relación significativa entre el clima organizacional y la 
satisfacción laboral alta del 0,662. Diferente a Cano & Nuñez (2015) 
“Satisfacción laboral y su relación con la evaluación de desempeño de los 
trabajadores”, encontro una relación entre satisfacción laboral y la 
evaluación de desempeño de los trabajadores, positiva y baja del 0.264.  
Asi mismo Chiang, et al. (2010) citado por Cano & Nuñez (2015) afirma que 
la satisfaccion laboral viene hacer el conjunto de sentimientos favorables y 
desfavorables mediante los cuales los trabajadores perciben su empleo. 
En la tabla 08 respecto a la relación entre trabajo en Equipo del clima 
organizacional y satisfacción laboral de los trabajadores en el registro de la 
Propiedad y Mercantil del Cantón San Jacinto de Yaguachi, 2018. Se 
obtuvo un coeficiente r de Spearman de 0,478*, indicando una correlación 
moderada, directa y significativa al nivel 0,01, La Sig.= 0,000 < 0,01, el 
valor se ubicó en la región de rechazo, se aceptó la H1, concluyendo que 
existe relación significativa la dimensión trabajo en equipo de Clima 
organizacional y Satisfacción laboral de los trabajadores del registro de la 
propiedad y mercantil del cantón San Jacinto de Yaguachi, 2018. Algo 
parecido encontró Salas (2017) en su trabajo de investigación titulado, 
quien encontro que existe relación significativa entre el diseño 
organizacional y satisfacción laboral (r=0,581 y Sig.=0,000).  De igual forma 
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Randstad (2016) sostiene que el equipo de trabajo es la alianza de dos o 
más sujetos organizados de un modo determinado, que cooperan para 
conseguir una meta frecuente que es la realización de un plan y grupo de 
sujetos se convierten en equipo en la medida en que consigue cohesión.  
La cohesión de un equipo de trabajo se formula por medio del 
compañerismo y la pertenencia al grupo que muestran sus elementos.  Los 
roles del trabajo en equipo son: complementariedad, comunicación, 
coordinación, confianza y compromiso. 
En la tabla 9 respecto a la relación entre apoyo del clima organizacional y  
satisfacción laboral, se obtuvo un coeficiente r de Spearman de 0,644**, 
indicando una correlación alta, directa y significativa, la cual se observa en 
la (Tabla 19). La Sig.= 0,000 < 0,01, el valor se ubicó en la región de 
rechazo, se aceptó la H2, concluyendo que existe relación entre apoyo del 
clima organizacional y la satisfacción laboral de los trabajadores en el 
registro de la Propiedad y Mercantil del Cantón San Jacinto de Yaguachi, 
2018. Concuerda con lo encontrado por Inocente (2017) concluye que 
existe correlación moderada y positiva entre la dimensión apoyo y la 
satisfacción laboral según prueba de Spearman = 0.456. Al respecto Peréz 
y Alcover (2011) argumentan que el apoyo interviene en la mejora de la 
satisfacción, el compromiso y bienestar del empleado, porque ayuda el 
sentido de correspondencia, por ende es una satisfacción a las 
insuficiencias socioemocionales del personal beneficiando la incorporación 
de valores dentro de una organización.  
En la tabla 10 respecto a la relación entre comunicación del clima 
organizacional y satisfacción laboral, se obtuvo un coeficiente r de 
Spearman de 0,777**, indicando una correlación alta, directa y significativa, 
el valor se ubicó en la región de rechazo, por lo tanto se aceptó la H2, 
concluyendo que existe relación entre comunicación del clima 
organizacional y satisfacción laboral de los trabajadores en el registro de la 
Propiedad y Mercantil del Cantón San Jacinto de Yaguachi, 2018.Segun los 
hallazgos de Peralta (2017) en su tesis formulo como objetivo relacionar el 
clima organizacional y  factores que componen la satisfacción laboral en el 
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personal,concluye que existe relación significativa entre circunstancias del 
Clima Organizacional y Satisfacción Laboral, adquiriendo una Correlación 
Positiva considerable (0.766), en relación a las dimensiones de Clima 
Organizacional entre las que obtuvieron puntaje alto esta la Comunicación 
con un 91% indica que la relación es oportuna y fluida entre el personal de 
enfermería y los superiores. Al respecto ha teorizado Visa empresarial 
(2013) que el comunicarse de forma correcta con los jefes, compañeros, 
proveedores y clientes, viabiliza una mejor comprensión. En el ámbito 
laboral es un modo de establecer correlaciones con los coadjutores, 
quienes son parte completa en el proceso de trabajo. Cuando se comunica 
de modo efectivo se perfeccionamiento la producción de la organización; el 
buen entendimiento hace que todo trascienda más eficaz e contiguo. La 
comunicación efectiva es esencial en el perfeccionamiento de un sujeto. 
En la tabla 11 respecto a la relación entre equidad del clima organizacional 
y satisfacción laboral, se obtuvo un coeficiente r de Spearman de 0,290, 
indicando una correlación baja, directa y significativa al nivel 0,05. La Sig.= 
0,013 < 0,05, el valor se ubicó en la región de rechazo, por lo tanto se 
rechazó la H0 y se aceptó la H2, concluyendo que existe relación entre 
equidad del clima organizacional y satisfacción laboral de los trabajadores 
en el registro de la Propiedad y Mercantil del Cantón San Jacinto de 
Yaguachi, 2018. Coincide con lo encontrado por Inocente (2017), en la 
tesis, concluye que existe correlación moderada y positiva entre dimensión 
reconocimiento y satisfacción laboral según prueba de Spearman = 0.429. 
9) Existe correlación moderada y positiva entre dimensión equidad  y 
satisfacción laboral según prueba de Spearman = 0.512. Así mismo ha 
teorizado Grifol (2015) que afirma que le equidad se relaciona con la 
motivación del empleado y su equilibrio depende entre aportaciones que 
forma a la empresa y contribuciones que la empresa le concibe a él. El 
aporte de la empresa es: salario, beneficio social, vacaciones, hora extra, 
retribución por metas, localización, etc. Las contribuciones particulares son: 





- Se determinó que existe relación significativa entre clima organizacional del   
y satisfacción laboral en el registro de la propiedad y mercantil del cantón 
San Jacinto de Yaguachi, 2018. La r de Spearman fue de 0,781**, indicando 
una correlación alta, directa y significativa. De igual forma los deducciones 
demuestran un predominio del nivel de clima organizacional alto con un 77% 
y una prevalencia del nivel de satisfacción laboral alto con el 77%. Esto 
muestra que las características del clima organizacional van influir en cubrir 
las necesidades en el trabajo lográndose una satisfacción laboral; por ello 
ante un nivel deficiente del clima organizacional se tendrá resultados 
insatisfactorios de satisfacción laboral, con lo que se corrobora tanto los 
aportes de la teoría sobre el tema como lo encontrado por otros estudios de 
campo previo, y se revalida que el clima organizacional dentro de una 
institución pública o privada constituye un indicador de calidad perturbando 
de manera positiva o negativa la satisfacción laboral.   
- Se estableció que existe relación significativa entre la dimensión trabajo en 
equipo de clima organizacional y satisfacción laboral de los trabajadores del 
registro de la propiedad y mercantil del cantón San Jacinto de Yaguachi, 
2018. La r de Spearman fue de 0.478**, indicando que la correlación es 
moderada, directa y significativa. Enfatizándose que si en la organización 
existe unión en el equipo de trabajo donde se evidencie la cooperación por 
lograr un fin común, se puede mejorar algunas condiciones que obstaculicen 
el desarrollo de las tareas diarias, porque cuando se trabaja en equipo, se 
aumenta la eficacia de los resultados de una determinada área organizada y 
por consiguiente el empleado se va encontrar satisfecho en su centro de 
trabajo produciendo en él un equilibrio socioemocional, existiendo cohesión 
expresado en el compañerismo y la pertenencia al grupo, entre más 
cohesión exista, mejor trabajarán sus miembros y más productivos serán los 
resultados de sus acciones.  
- Se estimó que existe relación significativa entre apoyo del clima 
organizacional y la satisfacción laboral de los trabajadores en el registro de 
la Propiedad y Mercantil del Cantón San Jacinto de Yaguachi, 2018. La r de 
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Spearman fue de 0.644**, indicando una correlación alta, directa y 
significativa al nivel 0,01. Al existir un compromiso por brindar apoyo al 
trabajador, seguridad, respeto, solidaridad, empatía, permite que el 
empleador alcance su bienestar, además beneficia el sentido de 
correspondencia, compensa las insuficiencias sociales de autoestima, 
afiliación e identidad social, por ende se convierte en una satisfacción a las 
necesidades afectivas de los trabajadores fortaleciéndose una incorporación 
de valores en la organización. 
- Se precisó que existe relación significativa entre comunicación del clima 
organizacional y satisfacción laboral de los trabajadores. La r de Spearman 
fue de 0.777**, indicándose que la correlación es alta, directa. Es decir si los 
miembros de una organización se comunican de forma efectiva se mejora la 
productividad de la misma; una buena comprensión hace que el resultado 
sea más eficaz e inmediato, por ende la comunicación efectiva es muy 
esencial en el perfeccionamiento laboral o empresarial porque durante la 
jornada laboral se están realizando diversas actividades que implica el hacer 
uso de la comunicación; ya sea en el momento en que se recibe de forma 
constante instrucciones, intercambio de información, coordinaciones, etc.; de 
aquí nace la importancia de lograr una comunicación asertiva, fluida, 
eficiente y eficaz  en las organizaciones, para alcanzar una satisfacción 
laboral. 
- Se estableció que existe relación entre equidad del clima organizacional y  
satisfacción laboral de los trabajadores en el registro de la Propiedad y 
Mercantil del Cantón San Jacinto de Yaguachi, 2018. La r de Spearman fue 
de 0.290, indicándose que la correlación es baja, directa. Es decir conservar 
un ambiente profesional donde se admite la equidad, es una vía segura para 
una mayor producción y fortalecer el clima organizacional con ello el soporte 
de la equidad se ve manifestado en el crecimiento de la organización, estas 
se ven evidenciadas en la igualdad de circunstancias en la contratación, 
capacitación, seguridad laboral y salarios crean incitaciones para laborar, 




 Se le aconseja a la administradora encargado del área del registro de la 
propiedad y mercantil del cantón San Jacinto de Yaguachi continuar 
fortaleciendo sus conocimientos, capacidades, habilidades y cualidades, 
cumpliendo las expectativas de su subordinados, que le permitan estrechar 
vínculos  reflejado por medio de un buen clima organizacional, cimentando 
una base sólida, donde puedan expresar su estilo estratégico para el uso 
de herramientas, técnicas influyendo de manera positiva en la realización 
de una buena satisfacción laboral mostrando en todo instante un liderazgo, 
ya que el nivel encontrado en ambas variables fue alto.  
- Se les recomienda al área del talento humano planificar actividades que 
conduzcan a la reflexión crítica fortaleciendo competencias que le ayuden a 
los trabajadores desarrollarse como profesionales competentes 
influenciado en el perfeccionamiento para lograr una compartición de 
información, comunicación perenne, confianza, compromiso e identificacion  
de errores que conlleve a la realización de un buen trabajo en equipo que 
permita elevar los niveles del clima organizacional y satisfacción laboral.  
- Se le exhorta al Alcalde del Gobierno Autónomo descentralizado municipal 
del cantón San Jacinto de Yaguachi realizar capacitaciones sobre 
motivación, integridad personal, respeto y unión laboral que permita 
fortalecer el apoyo y por ende el clima organizacional dentro del registro de 
la propiedad y mercantil repercutiendo de esta manera en una buena 
satisfacción laboral.  
- Se encarga a los trabajadores del registro de la Propiedad y Mercantil 
seguir manteniendo un buen clima organizacional practicando los tipos de 
comunicación y que conlleve a elevar  niveles de la satisfacción laboral. 
- A otros investigadores ampliar el estudio de equidad del clima 
organizacional y satisfacción laboral en otros contextos de gestión pública o 
privada para fortalecer lo encontrado en el presente estudio y así 
engrandecer la comunidad científica educativa, permitiendo mejorar 
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ANEXO Nº 01 
Matriz de consistencia 






¿Qué relación existe entre clima 
organizacional y satisfacción laboral 
de los trabajadores del registro de la 
propiedad y mercantil del cantón San 
Jacinto de Yaguachi, 2018? 
 
Objetivo general: 
Determinar la relación que existe entre 
clima organizacional y satisfacción laboral 
de los trabajadores del registro de la 
propiedad y mercantil del cantón San 
Jacinto de Yaguachi, 2018 
 
Hipótesis general: 
Hi: Existe relación significativa entre 
clima organizacional y satisfacción 
Laboral de los trabajadores del registro 
de la propiedad y mercantil del cantón 
San Jacinto de Yaguachi, 2018. 
Ho: No existe relación significativa entre 
clima organizacional y satisfacción 
Laboral de los trabajadores del registro 
de la propiedad y mercantil del cantón 






























1. ¿Qué nivel apropiado del clima 
Organizacional en los 
trabajadores en el registro de la 
Propiedad y Mercantil del Cantón 
San Jacinto de Yaguachi, 2018? 
2. ¿Qué nivel apropiado de la 
satisfacción laboral de los 
trabajadores en el registro de la 
Propiedad y Mercantil del Cantón 
San Jacinto de Yaguachi, 2018? 
3. ¿Qué relación existe entre 
trabajo en equipo del clima 
organizacional y la satisfacción 
Objetivos específicos: 
1. Identificar el nivel actual del clima 
organizacional de los trabajadores en 
el registro de la propiedad y mercantil 
del cantón San Jacinto de Yaguachi, 
2018. 
2. Identificar el nivel actual de la 
situación laboral de los trabajadores 
en el registro de la propiedad y 
mercantil del cantón San Jacinto de 
Yaguachi, 2018. 
3. Establecer la relación que existe entre 
trabajo en equipo del   clima 
Organizacional y satisfacción laboral 
Hipótesis específicos: 
H1: Existe un nivel apropiado del clima 
Organizacional en los trabajadores en el 
registro de la Propiedad y Mercantil del 
Cantón San Jacinto de Yaguachi, 2018. 
H2: Existe un nivel apropiado de la 
satisfacción laboral de los trabajadores 
en el registro de la Propiedad y 
Mercantil del Cantón San Jacinto de 
Yaguachi, 2018. 
H3: Existe relación entre trabajo en 
equipo del clima organizacional y la 
satisfacción laboral de los trabajadores 
en el registro de la Propiedad y 
67 
 
laboral de los trabajadores en el 
registro de la Propiedad y 
Mercantil del Cantón San Jacinto 
de Yaguachi, 2018? 
4. ¿Qué relación existe entre apoyo 
del clima organizacional y la 
satisfacción laboral de los 
trabajadores en el registro de la 
Propiedad y Mercantil del Cantón 
San Jacinto de Yaguachi, 2018? 
5. ¿Qué relación existe entre 
comunicación del clima 
organizacional y la satisfacción 
laboral de los trabajadores en el 
registro de la Propiedad y 
Mercantil del Cantón San Jacinto 
de Yaguachi, 2018? 
6. ¿Qué relación existe entre 
equidad del clima organizacional 
y la satisfacción laboral de los 
trabajadores en el registro de la 
Propiedad y Mercantil del Cantón 
San Jacinto de Yaguachi, 2018? 
 
de los trabajadores en el registro de la 
propiedad y mercantil del cantón San 
Jacinto de Yaguachi, 2018. 
4. Estimar la relación que existe entre 
apoyo del clima Organizacional y 
satisfacción laboral de los 
trabajadores en el registro de la 
propiedad y mercantil del cantón San 
Jacinto de Yaguachi, 2018. 
5. Precisar la relación que existe entre 
comunicación del clima 
Organizacional y la satisfacción 
laboral de los trabajadores en el 
registro de la propiedad y mercantil 
del cantón San Jacinto de Yaguachi, 
2018. 
6. Establecer la relación que existe entre 
equidad del clima Organizacional y la 
satisfacción laboral de los 
trabajadores en el registro de la 
Propiedad y Mercantil del Cantón San 
Jacinto de Yaguachi, 2018. 
 
Mercantil del Cantón San Jacinto de 
Yaguachi, 2018. 
H4: Existe relación entre apoyo del 
clima organizacional y la satisfacción 
laboral de los trabajadores en el registro 
de la Propiedad y Mercantil del Cantón 
San Jacinto de Yaguachi, 2018. 
H5: Existe relación entre comunicación 
del clima organizacional y la satisfacción 
laboral de los trabajadores en el registro 
de la Propiedad y Mercantil del Cantón 
San Jacinto de Yaguachi, 2018. 
H6: Existe relación entre equidad del 
clima organizacional y la satisfacción 
laboral de los trabajadores en el registro 
de la Propiedad y Mercantil del Cantón 
















Cuestionario 1: 20 
items. 



















ANEXO Nº 02 
CUESTIONARIO: CLIMA ORGANIZACIONAL   
I. INSTRUCCIONES: 
Estimado (a) trabajador el presente cuestionario es para conocer su opinión sobre clima 
organizacional del registro de la propiedad y mercantil del cantón San Jacinto de 
Yaguachi, en la cual usted labora. Sea sincero. Este instrumento es únicamente para 
fines académicos. Es un instrumento que permitirá  medir el nivel del desempeño 
docente. Marque con un aspa (x) sólo una de las puntuaciones de la escala (Nunca, A 
veces, Casi siempre, Siempre) que crea conveniente por cada pregunta:    
II. INFORMACIÓN GENERAL:  
























1 2 3 4 
DIMENSIÓN: TRABAJO EN EQUIPO 
INDICADOR: Compartir Información 
1. La información se comparte con facilidad en el área d trabajo     
INDICADOR: Comunicación continua 
2. Existe comunicación entre los superiores y trabajadores     
INDICADOR: Confianza 
3. Existe confianza entre los demás compañero de trabajo     
INDICADOR: Espíritu de Trabajo 
4. Existe espíritu de trabajo entre los de demás trabajadores que trabajan en 
la institución 
    
INDICADOR: Reconocimiento de errores 
 
5. Si te equivocaste en el trabajo, reconoces tus errores 
 
 






























1 2 3 4 
DIMENSION: APOYO 
INDICADOR: Motivación 
6. Los superiores motivan para mejorar la calidad de trabajo     
INDICADOR: Ejemplo a seguir 
7. Los superiores son un ejemplo a seguir     
INDICADOR: Integridad personal 
8. Los superiores protegen tu integridad laboral en momento que realiza sus 
labores 
   9.  
INDICADOR: Respeto 
9. Existe respeto en el área de labores con los demás compañeros     
INDICADOR: Unión Laboral 
10. Los superiores fomentan la unión laboral en la institución     
DIMENSION: COMUNICACIÓN 
INDICADOR: Opinión 
11. En su área de trabajo consideran su opinión     
INDICADOR: Dialogo Abierto 
12. Existe dialogo abierto entre sus compañeros de trabajo     
INDICADOR: Cumplimiento de compromisos 
13. Los superiores cumplen los acuerdos definidos en la reuniones de trabajo     
INDICADOR: Toma de decisiones 
14. Cuando los superiores toman decisiones, estas son informadas a los 
trabajadores 
    
INDICADOR: Ejecución de labores 
15. Se brinda toda la información necesaria para la ejecución correcta de sus 
labores 
    
DIMENSION: Equidad 
INDICADOR: Trato Justo 
16. Existe un trato justo hacia todos los trabajadores en la institución     
INDICADOR: Favoritismo 
17. Existe algún favoritismo de los superiores hacia ciertos trabajadores     
INDICADOR: Carga laboral 
18. La carga labora esta equitativamente distribuida entre todos los 
trabajadores 
    
INDICADOR: Objetivos Razonables 
19. Los objetivos propuesto por sus superiores son razonables     
INDICADOR: Despido Laboral 
20.  Si despidieran a algún trabajador lo considera justo     
 




ANEXO Nº 03 
 
Ficha técnica de los instrumentos 
Escala de Clima Organizacional 
Nombre  : Encuesta número 1 para medir el clima organizacional 
Autor   : Campuzano Icaza Wilfrido Manuel 
Procedencia  : Guayas-Ecuador, 2018 
Objetivo : Determinar el nivel de Clima Organizacional de los 
trabajadores del Registro de la Propiedad y Mercantil 
del Cantón San Jacinto de Yaguachi, 2018 
Administración : Servidores Públicos 
Duración  : de 15 a 20 minutos 
Edad   : 24-50 
Significación : La escala está referida a evaluar los niveles del Clima 
Organizacional. 
Observación  : El cuestionario es aplicado por el investigador 
Estructura : La escala de apreciación consta de 20 ítems está 
estructurado con 4 alternativas de respuestas: 1) Nuca, 
2) A veces, 3) Casi Siempre, 4) Siempre. La escala 
está conformada por tres dimensiones, siendo las 
siguientes: 
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Estadísticos de fiabilidad 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,793 20 
 
Interpretación: El alfa de Cronbach fue de 0,793 que de acuerdo a los rangos 
propuesto por Abanto (2015, p.49) corresponde a una alta confiabilidad, lo que 




Prueba de ítem total variable: Clima organizacional  
 
Estadísticos total-elemento 
 Media de la 
escala si se 
elimina el 
elemento 
Varianza de la 







Cronbach si se 
elimina el 
elemento 
VAR00001 61,2581 7,131 ,707 ,573 
VAR00002 61,6774 9,492 ,632 ,517 
VAR00003 61,8065 7,828 ,600 ,518 
VAR00004 61,0968 7,557 ,696 ,500 
VAR00005 61,5161 10,925 ,723 ,678 
VAR00006 61,1290 7,249 ,707 ,478 
VAR00007 61,6129 10,512 ,705 ,664 
VAR00008 61,9032 8,557 ,516 ,550 
VAR00009 61,2581 6,998 ,641 ,492 
VAR00010 61,7419 8,865 ,316 ,572 
VAR00011 61,2258 6,847 ,735 ,449 
VAR00012 61,9355 8,462 ,527 ,547 
VAR00013 61,2581 7,198 ,780 ,479 
VAR00014 61,4516 7,923 ,517 ,529 
VAR00015 61,2258 6,981 ,777 ,660 
VAR00016 62,2258 6,581 ,736 ,735 
VAR00017 61,5806 10,252 ,716 ,643 
VAR00018 61,7742 9,181 ,670 ,778 
VAR00019 61,7419 9,598 ,709 ,602 




ANEXO N° 5 
CUESTIONARIO: SATISFACCION LABORAL 
I. INSTRUCCIONES: 
Estimado (a) trabajador el presente cuestionario es para conocer su opinión sobre 
Satisfacción laboral de los trabajadores del Registro de la Propiedad y Mercantil del Cantón 
San Jacinto de Yaguachi, en la cual usted labora. Sea sincero. Este instrumento es únicamente 
para fines académicos. Es un instrumento que permitirá medir el nivel de satisfacción laboral. 
Marque con un aspa (x) sólo una de las puntuaciones de la escala de (nunca, a veces, casi 
siempre y siempre) que crea conveniente por cada pregunta:    
II. INFORMACIÓN GENERAL:  

























1 2 3 4 
DIMENSIÓN: RETO DE TRABAJO 
INDICADOR: Interés en el puesto de trabajo 
1. Los trabajadores muestran interés en los puestos que desempeña     
2. La institución muestra interés para ser ascendido a un mejor cargo     
INDICADOR: Identificación de tareas 
3. Se identifica las actividades que realiza y tiene un buen desempeño en su 
trabajo 
    
4. Los superiores ayudan a identificar las tareas para obtener mejores 
resultados 
    
INDICADOR: Retroalimentación del puesto 
5. La institución se preocupó por la retroalimentación de sus trabajadores     
DIMENSIÓN: SISTEMAS DE RECOMPENSAS JUSTAS 
INDICADOR: Salario     
6. La institución ofrece un sueldo de acuerdo a sus expectativas y a las 
funciones que realiza 
    
INDICADOR: Reconocimientos de logros 


































1 2 3 4 
INDICADOR: Ascensos 
8. El ascenso de un trabajador motiva  a los demás a mejorar el desempeño 
laboral 
    
9. El ascenso que promueve la institución es en base del mérito y eficiencia 
de su labor 
    
 DIMENSIÓN: CONDICIONES FAVORABLES DE TRABAJO 
INDICADOR: Instalaciones físicas 
10. Las instalaciones de la institución garantizan la seguridad de los 
trabajadores 
    
INDICADOR: Equipos tecnológicos     
11. Los equipos con que cuenta son los adecuados para las funciones que 
realiza 
    
INDICADOR: Ambiente iluminado en el lugar de trabajo 
12. La iluminación de su área de trabajo es adecuada para el desempeño de 
sus funciones 
    
13. La institución tiene buena iluminación para su diferentes áreas     
DIMENSIÓN: COLEGAS QUE BRINDAN APOYO     
INDICADOR: Interés de escuchar las opiniones 
14. Sus compañeros de trabajo tienen interés en escuchar sus ideas     
INDICADOR: Confianza laboral 
15. Sus compañeros de trabajo generan confianza en laboral al momento de 
realizar las actividades diarias 
    
INDICADOR: Trabajo en equipo 
16. El trabajo en equipo es clave para     
DIMENSIÓN: Compatibilidad entre la personalidad y el puesto 
INDICADOR: Capacitaciones     
17. Las capacitaciones ayudan a mejora el cumplimiento de las funciones 
diarias. 
    
18. La institución se encarga de capacitar al personal con cursos de 
actualización. 
    
INDICADOR: Puesto de trabajo 
19. Sus conocimiento están conforme al puesto que ocupe actualmente     
INDICADOR: Desarrollo personal 
20. La institución incentiva el desarrollo personal en las funciones que están 
a su cargo. 
    
 




ANEXO N° 6 
Ficha técnica 
Escala de Satisfacción Laboral 
Nombre  : Encuesta número 2 para medir el Satisfacción Laboral 
Autor   : Campuzano Icaza Wilfrido Manuel 
Procedencia  : Guayas-Ecuador, 2018 
Objetivo : Determinar el nivel de Satisfacción Laboral de los 
trabajadores del Registro de la Propiedad y Mercantil 
del Cantón San Jacinto de Yaguachi, 2018 
Administración : Servidores Públicos 
Duración  : de 15 a 20 minutos 
Edad   : 24-50 
Significación : La escala está referida a evaluar los niveles del 
Satisfacción Laboral 
Observación  : El cuestionario es aplicado por el investigador 
Estructura : La escala de apreciación consta de 20 ítems está 
estructurado con 4 alternativas de respuestas: 1) Nuca, 
2) A veces, 3) Casi Siempre, 4) Siempre. La escala 
está conformada por dos dimensiones, siendo las 
siguientes: 
1) Reto del Trabajo 
2) Sistema de Recompensas Justas 
3) Condiciones favorables de trabajo 
4) Colegas que brindan apoyo 








ANEXO N° 7 























Interpretación: El alfa de Cronbach fue de 0,764 que de acuerdo a los rangos 
propuesto por Abanto (2015, p.49) corresponde a una alta confiabilidad, lo que 
significa que el instrumento brinda la total seguridad y confianza para medir la 
variable Satisfacción laboral.
Estadísticos de fiabilidad 
Alfa de 
Cronbach 





Prueba de ítem total variable: Satisfacción laboral 
 
Estadísticos total-elemento 
 Media de la 
escala si se 
elimina el 
elemento 
Varianza de la 






Alfa de Cronbach 
si se elimina el 
elemento 
VAR00001 61,2581 7,131 ,707 ,573 
VAR00002 61,6774 9,492 ,532 ,617 
VAR00003 61,8065 7,828 ,700 ,618 
VAR00004 61,0968 7,557 ,796 ,600 
VAR00005 61,5161 10,925 ,723 ,778 
VAR00006 61,1290 7,249 ,707 ,578 
VAR00007 61,6129 10,512 ,605 ,664 
VAR00008 61,9032 8,557 ,516 ,550 
VAR00009 61,2581 6,998 ,741 ,792 
VAR00010 61,7419 8,865 ,316 ,572 
VAR00011 61,2258 6,847 ,735 ,449 
VAR00012 61,9355 8,462 ,627 ,447 
VAR00013 61,2581 7,198 ,780 ,679 
VAR00014 61,4516 7,923 ,517 ,529 
VAR00015 61,2258 6,981 ,777 ,560 
VAR00016 62,2258 6,581 ,736 ,435 
VAR00017 61,5806 10,252 ,716 ,543 
VAR00018 61,7742 9,181 ,370 ,678 
VAR00019 61,7419 9,598 ,409 ,702 





Resultados por dimensiones 
Tabla 13: Nivel de la dimensión (1) Trabajo en equipo 
 Nivel de calificación 
  
Trabajo en equipo 
Frecuencia (fi)  Porcentaje (%) 
MUY BAJO [5-7] 0 0% 
BAJO [8-10] 0 0% 
MEDIO [11-13] 0 0% 
ALTO [14-16] 10 32% 
MUY ALTO [17-20] 21 68% 
TOTAL    31 100% 
Fuente: Cuestionario Clima Organizacional 









Fuente: Tabla 13 nivel de la dimensión (1) Trabajo en equipo 
Apreciación: 
Se visualiza en la tabla 13 y figura 03, un  68% de los encuestados percibe que el 





Tabla 14: Nivel de la dimensión (2) Apoyo 
 Nivel de calificación 
  
Apoyo 
Frecuencia (fi)  Porcentaje (%) 
MUY BAJO [5-7] 0 0% 
BAJO [8-10] 0 0% 
MEDIO [11-13] 0 0% 
ALTO [14-16] 14 45% 
MUY ALTO [17-20] 17 55% 
TOTAL    31 100% 














Fuente: Tabla 14 nivel de la dimensión (2) Apoyo 
 
Apreciación: 
Se visualiza en la tabla 14 y figura 4, un  55% de los encuestados percibe que el 




Tabla 15: Nivel de la dimensión (3) Comunicación 
 Nivel de calificación 
  
Comunicación 
Frecuencia (fi)  Porcentaje (%) 
MUY BAJO [5-7] 0 0% 
BAJO [8-10] 0 0% 
MEDIO [11-13] 0 0% 
ALTO [14-16] 11 35% 
MUY ALTO [17-20] 20 65% 
TOTAL    31 100% 
          Fuente: Cuestionario Clima Organizacional 
 
Figura 5 
Fuente: Tabla 15 nivel de la dimensión (3) Comunicación 
 
Apreciación: 
Se visualiza en la tabla 15 y figura 5, un  65% de los encuestados percibe que el 





Tabla 16: Nivel de la dimensión (4) Equidad 
 Nivel de calificación 
  
Equidad 
Frecuencia (fi)  Porcentaje (%) 
MUY BAJO [5-7] 0 0% 
BAJO [8-10] 0 0% 
MEDIO [11-13] 0 0% 
ALTO [14-16] 30 97% 
MUY ALTO [17-20] 1 3% 
TOTAL    31 100% 













Fuente: Tabla 16 nivel de la dimensión (4) Equidad 
 
Apreciación: 
Se visualiza en la tabla 16 y figura 6, un  3% de los encuestados percibe que el 





Tabla 17: Nivel de la dimensión (1) Reto del Trabajo 
 Nivel de calificación 
  
Reto del Trabajo 
Frecuencia (fi)  Porcentaje (%) 
MUY BAJO [5-7] 0 0% 
BAJO [8-10] 0 0% 
MEDIO [11-13] 1 3% 
ALTO [14-16] 30 97% 
MUY ALTO [17-20] 0 0% 
TOTAL    31 100% 














Fuente: Tabla 17 nivel de la dimensión (1) Reto del Trabajo 
 
Apreciación: 
Se visualiza en la tabla 17 y figura 7, un  97% de los encuestados percibe que el 





Tabla 18: Nivel de la dimensión (2) Sistemas de recompensas justas 
 Nivel de calificación 
  
Sistemas de recompensas justas 
Frecuencia (fi)  Porcentaje (%) 
MUY BAJO [4-6] 0 0% 
BAJO [7-8] 0 0% 
MEDIO [9-11] 6 42% 
ALTO [12-13] 11 45% 
MUY ALTO [14-16] 14 0% 
TOTAL    31 100% 














Fuente: Tabla 18 nivel de la dimensión (2) Sistemas de recompensas justas 
Apreciación: 
Se visualiza en la tabla 18 y figura 8, un  45% de los encuestados percibe que el 
Sistemas de recompensas justas es muy alto, mientras que el 35% es alto y el 
19% medio.  
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Tabla 19: Nivel de la dimensión (3) Condiciones Favorables de trabajo 
 
 Nivel de calificación 
  
Condiciones Favorables de trabajo 
Frecuencia (fi)  Porcentaje (%) 
MUY BAJO [3-4] 0 0% 
BAJO [5-6] 0 0% 
MEDIO [7-8] 0 0% 
ALTO [9-10] 24 77% 
MUY ALTO [11-12] 7 33% 
TOTAL    31 100% 













Fuente: Tabla 19 nivel de la dimensión (3) Condiciones Favorables de trabajo 
 
Apreciación: 
Se visualiza en la tabla 19 y figura 9, un  33% de los encuestados percibe que las 





Tabla 20: Nivel de la dimensión (4) Colegas que brindan apoyo 
 Nivel de calificación 
  
Colegas que brindan apoyo 
Frecuencia (fi)  Porcentaje (%) 
MUY BAJO [4-6] 0 0% 
BAJO [7-8] 0 0% 
MEDIO [9-11] 4 13% 
ALTO [12-13] 22 71% 
MUY ALTO [14-16] 4 13% 
TOTAL    31 100% 














Fuente: tabla 20: Nivel de la dimensión (4) Colegas que brindan apoyo 
 
Apreciación: 
Se visualiza en la tabla 20 y figura 10, un  13% de los encuestados percibe que 




Tabla 21: Nivel de la dimensión (5) Compatibilidad entre la personalidad y el 
puesto 
 Nivel de calificación 
  
Compatibilidad entre la personalidad y 
el puesto 
Frecuencia (fi)  Porcentaje (%) 
MUY BAJO [4-6] 0 0% 
BAJO [7-8] 0 0% 
MEDIO [9-11] 5 16% 
ALTO [12-13] 10 32% 
MUY ALTO [14-16] 16 52% 
TOTAL    31 100% 












Fuente: Tabla 21 nivel de la dimensión (5) Compatibilidad entre la personalidad 
y el puesto 
 
Apreciación: 
Se visualiza en la tabla 21 y figura 11, un  52% de los encuestados percibe que la 
compatibilidad entre la personalidad y el puesto es muy alto, mientras que el 32% 
es alto y un 16% medio.  
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Anexo Nº 12 




ANEXO N° 13 
 
 


























ANEXO N° 14 
























ANEXO N° 15 
VERSIÓN FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACIÓN 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
